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ABSTRAK 
Pengaruh Kepemimpinan dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan 
Pada Bank SulSelBar Makassar. 
 
Influence Leadership and Compensation for Employee Performance Bank 
Sulselbar In Makassar. 
 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan dan 
kompensasi terhadap kinerja karyawan pada Bank SulSelBar Makassar. Data 
penelitian ini diperoleh dari kuesioner (primer) dan beberapa observasi  serta 
wawancara langsung dengan pihak terkait dengan Bank SulSelBar Makassar. 
Temuan penelitian menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan dan kompensasi 
secara bersama-sama signifikan berpengaruh terhadap variabel kinerja. 
Kata Kunci : kepemimpinan, kompensasi dan kinerja 
This study aimed to analyze the influence of leadership on employee 
performance and compensation at Bank Sulselbar Makassar. The research data 
was obtained from questionnaires (primary) and some observations as well as 
interviews with the parties directly related to the Bank Sulselbar Makassar. The 
study findings indicate that leadership and compensation variables are jointly 
significant effect on performance variables. 
Keywords: leadership, compensation and performance 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang 
Sejalan dengan era globalisasi yang ditandai semakin ketat tingkat 
persaingan, kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi menuntut upaya-upaya  
dalam memperlancar proses pembangunan, dalam rangka mengembangkan 
suatu potensi sumber daya manusia. Perubahan global yang sedang terjadi, 
merupakan revolusi global (globalisasi) yang melahirkan suatu gaya hidup. 
Karakteristik gaya hidup tersebut yaitu kehidupan yang ditandai dengan 
persaingan sehingga meminta masyarakat atau organisasi di dalamnya untuk 
membenahi diri mengikuti perubahan-perubahan yang terjadi dengan cepat. 
Dalam rangka upaya meningkatkan kualitas sumber daya manusia untuk 
dapat sejalan dengan era globalisasi maka diperlukan suatu kemampuan untuk 
menyesuaikan diri. Upaya itu secara terus menerus dilakukan perubahan-
perubahan yang terjadi sesuai kemajuan IPTEK dengan memperkaya wawasan 
pengetahuan yang relevan dengan pekerjaan. 
Salah satu upaya untuk mencapai tujuan organisasi/perusahaan 
dibutuhkan kinerja karyawan sesuai dengan standar dan norma organisasi. Jika 
kinerja sumber daya manusia bagus, maka tujuan dan misi organisasi juga akan 
bagus, begitu juga sebaliknya 
Kemajuan suatu perusahaan atau organisasi tentunya didukung oleh 
kinerja karyawan. Seseorang dapat dikatakan mempuntai kinerja yang baik, 
manakala mereka dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik, artinya mencapai 
sasaran dengan atau menurut standar yang ditentukan dengan penilaian kinerja,
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dengan kata lain akan mendorong karyawan untuk bersaing memperoleh 
penghargaan, bonus, atau dipromosikan kejabatan yang lebih baik. 
Perusahaan mempunyai tujuan untuk berkembang dan mengalami 
kemajuan sesuai dengan target yang telah ditentukan oleh perusahaan, 
sehingga dapat bersaing dengan perusahaan lain. Perusahaan yang mampu 
bersaing dengan para pesaingnya adalah perusahaan yang memiliki sumber 
daya manusia yang berkualitas.. 
Sumber daya manusia yang dimiliki suatu perusahaan merupakan aset 
berharga yang menjadi faktor penentu keberhasilan perusahaan tersebut. 
Tercapai tidaknya tujuan perusahaan tidak hanya dinilai dari perusahaan 
tersebut telah memiliki karyawan-karyawan yang mempunyai kemampuan yang 
tinggi saja, namun juga dipengaruhi oleh hal lain yang dapat mendorong 
timbulnya semangat untuk bekerja dengan baik.  
Peran pemimpin dalam segala situasi organisasi merupakan suatu faktor 
yang sangat strategis. Peran seorang pemimpin sangat besar terhadap baik 
tidaknya kinerja seorang karyawan pada suatu perusahaan. Menurut Siagian 
(2005:5) mendefinisikan kepemimpinan sebagai berikut : 
Kepemimpinan adalah faktor atau daya penggerak semua sumber-sumber 
dan alat-alat yang tersedia bagi suatu organisasi. Karenanya dapat dikatakan 
bahwa sukses atau tidaknya suatu organisasi mencapai tujuan yang telah 
ditentukan sangat tergantung atas kemampuan para anggota pemimpinnya untuk 
menggerakkan sumber-sumber dan alat-alat tersebut hingga penggunaannya 
berlangsung dengan efisien, ekonomis, dan efektif. 
Sama halnya yang dikatakan Robbins (2003:127) bahwa keberhasilan 
suatu organisasi dalam pencapaian tujuan melalui usaha menggerakkan orang 
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lain dalam organisasi atau perusahaan tidak terlepas dari  kapasitas, peranan, 
perilaku dan karakteristik seorang pimpinan. Karakteristik seorang pimpinan 
meliputi kepemimpinan, fungsi kepemimpinan, faktor-faktor pembatasan 
kepemimpinan tindakan pengambilan keputusan, dan partisipasi dalam 
pengambilan keputusan.  
Selain dari sisi manusianya yaitu kepemimpinan yang dapat memengaruhi 
baik tidaknya kinerja seorang karyawan, namun juga dari sisi perusahaan sendiri 
memiliki pengaruh yang cukup besar. Perusahaan harus dapat memberikan 
timbal balik atas kinerja karyawan-karyawannya. Pada dasarnya manusia bekerja 
untuk mendapatkan imbalan atas pekerjaan yang telah dilakukannya.  
Karyawan Bank SulSelBarBar Makassar merasa ada kecenderungan 
terhadap seorang pemimpin perusahaan yang masih belum memimpin dengan 
baik. Hal ini ditujukan oleh seorang pemimpin yang kurang mempengaruhi, 
mendorong, menuntun, dan menggerakkan bawahaanya. Sehingga karyawan 
merasa kurangnya perhatian dari seorang pemimpin. Dari sisi lain, kompensasi 
yang diberikan kepada karyawan menurun. Walaupun kompensasi yang 
diberikan Bank SulSelBar telah dilaksanakan sesuai peraturan yang telah 
ditetapkan dan besarnya nilai kompensasi yang diterima karyawan sudah 
diketahui, ada kecenderungan bahwa kompensasi yang diterima belum 
memuaskan 
Salah satu yang membuat semangat kerja para karyawan ialah 
kompensasi. Kompensasi merupakan faktor yang dapat memengaruhi baik 
tidaknya kinerja karyawan. Seorang karyawan dikatakan memiliki kinerja yang 
tinggi, jika beban kerja yang ditetapkan tercapai dan jika realisasi hasil kerja lebih 
tinggi dari pada yang ditetapkan perusahaan. Selain dari pada kepemimpinan 
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yang dapat mempengaruhi kinerja, kompensasi hampir menyamai tingkat 
pengaruh kepemimpinan dalam mempengaruhi hasil dari kinerja para karyawan.  
Kompensasi menurut Hasibuan (2005:118) adalah : “Semua pendapatan 
yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima 
karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan”. 
Sedangkan pengertian kompensasi menurut Simamora (2001:540) adalah : “Apa 
yang diterima oleh para karyawan sebagai ganti kontribusi mereka kepada 
organisasi”. 
Mengenai pembahasan kompensasi diatas maka dapat disimpulkan bahwa 
kompensasi adalah timbal balik perusahaan atas kinerja yang telah dilalukan 
oleh karyawan yang diberikan berupa hal yang bersifat financial contohnya uang 
maupun non-finansial contohnya berupa pujian. 
Secara khusus, persaingan dalam perbankan tidak bisa dipungkiri lagi 
dalam dunia bisnis saat ini. Bisnis perbankan di Indonesia sudah tersebar 
dimana-mana baik perbankan milik pemerintah maupun milik swasta dengan 
tujuan menjadikan masyarakat yang dapat bisa mengatur dalam sisi keuangan. 
Dalam persaingan ini pun, sumber daya manusia tidak terlepas dari sisi kinerja 
yang memadai dalam bentuk hal pelayanan yang prima. Seperti yang djelaskan 
diatas bahwa kinerja seorang bawahan tidak terlepas dari jiwa kepemimpinan 
seorang pemimpin dan kompensasi yang diberikan kepada karyawan guna 
melaksanakan pekerjaan yang efektif dan efisien.  
Kinerja karyawan dalam menjalankan fungsinya juga tidak berdiri sendiri 
tapi berhubungan dengan kepuasaan kerja dan tingkat imbalan, dipengaruhi oleh 
keterampilan kemampuan dan sifat-sifat individu. Menurut Donelly dkk dalam 
(Rivai 2005) kinerja individu pada dasarnya dipegaruhi oleh faktor-faktor (1) 
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harapan mengenai imbalan, (2) dorongan, (3) kemampuan, kebutuhan dan sifat, 
(4) persepsi terhadap tugas, (5) imbalan internal dan ekternal, (6) persepsi 
terhadap tingkat imbalan dan kepuasaan kerja. Arikunto dalam (Rini Trianti, 
2008) menjelaskan ada 2 faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu faktor internal 
yang terdiri dari sikap, disiplin, minat, intelegensi, motivasi dan kepribadian 
sedangkan pada faktor ekternal terdiri dari sarana, prasaranan, intensif atau gaji, 
suasana kerja dan lingkungan kerja. 
Bank SulSelBar merupakan sebuah lembaga keuangan daerah atau biasa 
disebut bank daerah yang menghimpun dana dari masyarakat dalam bentuk 
simpanan dan mengembalikannya dalam bentuk pinjaman atau kredit serta 
memberikan pelayanan yang baik terhadap masyarakat yang menggunakan jasa 
perkreditan. Agar mampu memberikan memberikan pelayanan yang baik, 
diperlukan kepemimpinan yang baik dan dukungan kepada karyawan untuk 
berkontribusi terhadap pencapaian tujuan Bank SulSelBar Makassar.   
Dari uraian masalah diatas yang membahas masalah kepemimpinan dan 
kompensasi guna mengembangkan tingkat kinerja karyawan yang lebih baik. 
Berdasarkan gambaran tersebut, penulis tertarik untuk meneliti “Pengaruh 
Kepemimpinan dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank 
SulSelBar". 
1.2. Rumusan Masalah 
1. Apakah Variabel Kepemimpinan dan Kompensasi berpengaruh terhadap 
Kinerja karyawan pada PT. Bank SulSelBar? 
2. Manakah dari variabel Kepemimpinan dan Kompensasi yang lebih dominan 
mempengaruhi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank SulSelBar? 
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1.3. Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui adanya pengaruh kepemimpinan dan kompensasi 
terhadap kinerja PT. Bank SulSelBar 
2. Untuk mengetahui manakah yang paling dominan mempengaruhi 
kepemimpinan dan kompensasi terhadap kinerja PT. Bak SulSelBar. 
1.4. Kegunaan Penelitian 
1.4.1. Kegunaan Teoritis 
Secara teoritis manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Bagi peneliti, diharapkan dapat : 
a. Memenuhi salah satu syarat untuk menyelesaikan studi pada Universitas 
Hasanuddin Fakultas Ekonomi dan Bisnis Jurusan Manajemen. 
b. Menambah khasanah ilmu pengetahuan pada umumnya, dalam bidang 
ilmu manajemen pada khususnya.  
2. Bagi akademik, diharapkan dapat menjadi bahan masukan untuk 
mengembangkan pengetahuan mengenai kepemimpinan, kompensasi dan 
kinerja. 
1.4.2. Kegunaan Praktis 
Secara praktis manfaat penelitian ini adalah sebagai beikut : 
1. Memberikan infomasi kepada PT. Bank SulSelBar mengenai gambaran 
kepemimpinan, kompensasi dan kinerja karyawan agar perusahaan lebih 
produktif dan efisien. 
2. Memberikan sumbangan berupa saran dan masukan kepada PT. Bank 
SulSelBar  mengenai cara yang efektif untuk memunculkan kinerja yang lebih 
baik lagi. 
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1.5. Ruang Lingkup Batasan Penelitian 
Batasan masalah dalam penulisan ini terbatas pada munculnya kinerja 
karyawan yang semakin tinggi dimana kinerja ini dipengaruhi oleh dua variabel 
bebas yaitu kepemimpinan dan kompensasi pada karyawan PT. Bank SulSelBar. 
1.6 Sistematika Penulisan  
Sistematika penulisan dalam penelitian ini disajikan untuk memberikan 
gambaran keseluruhan isi penelitian. Adapun sistematika pembahasan yang 
terdapat dalam penelitian ini terdiri dari tiga bab.  
BAB I : PENDAHULUAN  
Bab ini berisi hal-hal yang akan dibahas dalam skripsi. Bab ini berisi latar 
belakang masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, 
dan sistematika penulisan.  
BAB II : TINJAUAN PUSTAKA  
Bab ini menjelaskan tentang landasan teori, definisi dan penjelasan yang 
berhubungan dengan penelitian yang dilakukan, penelitian terdahulu, kerangka 
pemikiran, dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN  
Dalam bab ini penulis menguraikan tentang objek Penelitian, populasi 
penelitian, metode pengumpulan data, jenis dan sumber data, operasionalisasi 
variabel, dan teknik analisis data 
BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN 
 Di bab ini, penulis akan membahas hasil dari penelitian yang telah 
diadakan dan membahas suatu hasil yang diperoleh guna mendapatkan jawaban 
dari masalah tersebut. 
 
8 
 
 
 
BAB V KESIMPULAN DAN SARAN 
 Dalam bab ini, penulis akan menuangkan beberapa kesimpulan 
berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dan akan menuturkan beberapa 
saran dari penulis untuk perusahaan tersebut. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
2.1. Kepemimpinan 
2.1.1. Pengertian Kepemimpinan 
Menurut Rivai (2005:2), dalam bukunya yang berjudul “Kepemimpinan Dan 
Perilaku Organisasi” menyatakan kepemimpinan secara luas, adalah meliputi 
proses mempengaruhi dalam menentukan tujuan organisasi, memotivasi perilaku 
pengikut untuk mencapai tujuan, mempengaruhi interprestasi mengenai 
peristiwa-peristiwa para pengikutnya, pengorganisasian dan aktivitas-aktivitas 
untuk mencapai sasaran, memelihara hubungan kerja sama dan kerja kelompok, 
perolehan dukungan dan kerja sama dari orang-orang di luar kelompok atau 
organisasi. 
Menurut Hasibuan (2003:170) “Kepemimpinan adalah cara seorang 
pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan agar mau bekerja sama dan bekerja 
secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan organisasi”.  
Selanjutnya menurut Istianto (2009:87) dalam bukunya Manajemen 
Pemerintahan, ada beberapa definisi kepemimpinan yang dapat mewakili 
tentang kepemimpinan, yaitu sebagai berikut :  
1. Kepemimpinan adalah suatu kegiatan dalam memimpin sedangkan pemimpin 
adalah orangnya yang memiliki kemampuan untuk mempengaruhi orang lain 
sehingga orang lain tersebut mengikuti apa yang diinginkannya. Oleh karena 
itu pemimpin harus mampu mengatur dan mempengaruhi orang lain untuk 
mencapai tujuan bersama.  
2. Kepemimpinan adalah dimana seorang pemimpin harus mampu mengatur 
dan mempengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan bersama.  
10 
 
 
 
3. Kepemimpinan merupakan subjek yang penting di dalam manajemen dan ilmu 
administrasi karena kepemimpinan terkait dengan hubungan antara atasan 
dan bawahan di dalam organisasi.  
4. Kepemimpinan merupakan proses berorientasi kepada manusia dan dapat 
diukur dari pengaruhnya terhadap perilaku organisasi.  
5. Kepemimpinan pemerintahan adalah sikap, perilaku dan kegiatan pemimpin 
pemerintahan di pusat dan daerah dalam upaya mencapai tujuan 
penyelenggaraan pemerintahan negara.  
Kepemimpinan dapat pula dipandang sebagai kepribadian (personality) 
yang berpengaruh terhadap orang lain. Sarjana terkenal Ordway Tead, misalnya, 
pernah mengatakan bahwa kepemimpinan adalah merupakan suatu kombinasi 
dari serangkaian perangai yang memungkinkan seseorang mampu mendorong 
orang lain untuk menyelesaikan tugas tertentu. Pernyataan ini dipertegas oleh 
E.S.Bogardus dalam Umar (2003:172) yang lebih jauh menjelaskan bahwa 
kepemimpinan adalah merupakan kepribadian yang bereaksi dalam kondisi-
kondisi kelompok. Dan kepemimpinan tidak saja merupakan suatu gejolak 
kelompok, akan tetapi kepemimpinan juga merupakan suatu proses sosial yang 
mendalam mendominasi orang lain.  
Kepemimpinan ada pula yang membatasinya sebagai sesuatu yang 
bersifat seni (art) untuk menciptakan keputusan orang lain. Batasan yang 
demikian ini diambil dari Louis A. Allen dalam Siagian (2002:94) melihat 
kepemimpinan sebagai suatu proses yang dilakukan oleh seseorang yang di 
dalam aplikasinya membimbing dan mengarahkan orang lain.  
Konsepsi yang lebih jelas mengenai kepemimpinan adalah yang 
dikemukakan oleh Siagian (2002:85) bahwa ia menegaskan kepemimpinan 
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adalah merupakan seni memperlakukan manusia lain, yaitu seni yang 
mempengaruhi sejumlah orang dengan persuasif (ajakan) atau dengan teladan 
(contoh) untuk mengikuti serangkaian tindakan. Lebih lanjut dikemukakan bahwa 
persuasif berbeda dengan “drivership” ataupun pengendalian, dimana yang 
terakhir ini diartikan sebagai seni memaksakan sejumlah orang dengan cara 
intimidasi atau kekuatan untuk mendorong semua pihak lainnya mengikuti 
serangkaian tindakan. 
Dari berbagai pengertian diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa pengertian 
kepemimpinan merupakan suatu cara seorang pemimpin dalam usahanya untuk 
mempengaruhi bawahannya agar mau bekerja sama untuk mencapai tujuan 
organisasi. 
2.1.2. Teori Kepemimpinan 
Menurut Wursanto (2002:197) dalam bukunya Dasar-Dasar Ilmu 
Organisasi menjelaskan teori kepemimpinan adalah bagaimana seseorang 
menjadi pemimpin, atau bagaimana timbulnya seorang pemimpin.  
Beberapa teori tentang kepemimpinan yaitu:  
1.  Teori Kelebihan  
Teori ini beranggapan bahwa seorang akan menjadi pemimpin apabila ia 
memiliki kelebihan dari para pengikutnya. Pada dasarnya kelebihan yang harus 
dimiliki oleh seorang pemimpin mencakup 3 hal yaitu kelebihan ratio, kelebihan 
rohaniah, kelebihan badaniah.  
2.  Teori Sifat  
Teori ini menyatakan bahwa seseorang dapat menjadi pemimpin yang baik 
apabila memiliki sifat-sifat yang positif sehingga para pengikutnya dapat menjadi 
pengikut yang baik, sifat-sifat kepemimpinan yang umum misalnya bersifat adil, 
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suka melindungi, penuh percaya diri, penuh inisiatif, mempunyai daya tarik, 
energik, persuasif, komunikatif dan kreatif.  
3. Teori Keturunan  
Menurut teori ini, seseorang dapat menjadi pemimpin karena keturunan 
atau warisan, karena orang tuanya seorang pemimpin maka anaknya otomatis 
akan menjadi pemimpin menggantikan orang tuanya.  
4. Teori Kharismatik  
Teori ini menyatakan bahwa seseorang menjadi pemimpin karena orang 
tersebut mempunyai kharisma (pengaruh yang sangat besar). Pemimpin ini 
biasanya memiliki daya tarik, kewibawaan dan pengaruh yang sangat besar. 
5.  Teori Bakat  
Teori ini disebut juga teori ekologis, yang berpendapat bahwa pemimpin 
lahir karena bakatnya. Ia menjadi pemimpin karena memang mempunyai bakat 
untuk menjadi pemimpin. Bakat kepemimpinan harus dikembangkan, misalnya 
dengan memberi kesempatan orang tersebut menduduki suatu jabatan.  
6.  Teori Sosial  
Teori ini beranggapan pada dasarnya setiap orang dapat menjadi 
pemimpin. Setiap orang mempunyai bakat untuk menjadi pemimpin asal dia 
diberi kesempatan. Setiap orang dapat dididik menjadi pemimpin karena masalah 
kepemimpinan dapat dipelajari, baik melalui pendidikan formal maupun 
pengalaman praktek. 
Menurut para peneliti tentang kepemimpinan diketahui ada teori yang 
menyatakan bahwa pemimpin itu terjadi karena adanya kelompok-kelompok 
orang-orang, dan ia melakukan pertukaran dengan yang dipimpin, Thoha 
(2003:31). 
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Teori lain mengemukakan bahwa pemimpin timbul karena situasinya 
memungkinkan ia ada. Teori yang paling mutakhir melihat kepemimpinan lewat 
perilaku organisasi. Orientasi perilaku ini mencoba mengtengahkan pendekatan 
yang bersifat sosial learning pada kepemimpinan. Teori ini menekankan oleh 
Moekijat (2000:125), bahwa terdapat faktor penentu yang timbal-balik dalam 
kepemimpinan yaitu pemimpin itu sendiri,situasi lingkungan, dan perilaku 
pemimpin. Tiga faktor tersebut merupakan dasar dari teori kepemimpinan yang 
diajukan oleh ilmu perilaku organisasi. 
Berikut ini akan dikemukakan teori kepemimpinan secara umum menurut 
Thoha (2003:98) sebagai berikut : 
1. Teori sifat (Trait Theory) 
Teori ini melihat kepemimpinan dengan pusat perhatiannya pada kata 
“pimpinan” itu sendiri. Teori ini dimulai dari suatu pertanyaan apakah sifat-sifat 
yang membuat seseorang itu sebagai pemimpin? 
Teori awal tentang sifat dapat ditelusuri kembali pada zaman Yunani Kuno 
dan Zaman Romawi. Pada waktu itu orang percaya bahwa pemimpin itu 
dilahirkan, bukannya dibuat. Namun dalam sejarah juga tercatat bahwa 
Napoleon mempunyai kemampuan alamiah sebagai pemimpin, yang dapat 
menjadikannya sebagai pemimpin besar pada setiap situasi. 
Dengan perbandingan di atas, membuktikan bahwa sifat kepemimpinan itu 
tidak seluruhnya dilahirkan, tetapi dapat juga dicapai lewat suatu pendidikan dan 
pengalaman. Dengan demikian, perhatian terhadap kepemimpinan dialihkan 
kepada sifat-sifat umum yang dimiliki oleh pemimpin, tidak menekankan apakah 
pemimpin itu dilahirkan atau dibuat. Oleh karena itu, sejumlah sifat seperti fisik, 
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mental, kepribadian menjadi pusat perhatian dalam melihat seseorang yang telah 
menjadi pemimpin. 
2. Teori Kelompok 
Teori kelompok dalam kepemimpinan ini dasar perkembangannya berakar 
pada psikologi sosial. Dan teori pertukaran yang klasik membantunya sebagai 
suatu dasar yang penting bagi pendekatan teori kelompok. 
Teori ini beranggapan bahwa agar kelompok bisa mencapai tujuan-
tujuannya, maka harus terdapat suatu pertukaran yang positif antara pemimpin 
dan pengikut-pengikutnya. 
Kata “kepemimpinan” lebih ditekankan pada adanya suatu proses 
pertukaran tadi tentang konsep-konsep sosiologi dalam hal keinginan-keinginan 
mengembangkan peranan. Ilmu psikologi sosial dapat dipergunakan untuk 
mendukung konsep peranan pada pertukaran yang diterapkan dalam 
kepemimpinan. 
Sebuah penelitian menunjukkan bahwa para pemimpin yang 
memperhitungkan dan membantu pengikut-pengikutnya mempunyai pengaruh 
yang positif terhadap sikap, kepuasan, dan pelaksanaan kerja.  
3. Teori Situasional dalam Model Kontegensi 
Pada tahun 1940-an, para ahli psikologi mulai meneliti beberapa variable 
situasional yang mempunyai pengaruh terhadap peranan kepemimpinan, 
kecakapan dan perilakunya, berikut pelaksanaan kerja dan kepuasan para 
pengikutnya, berbagai variabel tersebut diidentifikasikan , tetapi tidak semua 
ditarik oleh teori situasional. 
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2.1.3. Fungsi-Fungsi Kepemimpinan 
Fungsi kepemimpinan berhubungan dengan situasi sosial dalam kehidupan 
kelompok/organisasi dimana fungsi kepemimpinan harus diwujudkan dalam 
interaksi antar individu. Menurut Rivai (2005:53) secara operasional fungsi pokok 
kepemimpinan dapat dibedakan sebagai berikut :  
1.  Fungsi Instruktif  
Fungsi ini bersifat komunikasi satu arah. Pemimpin sebagai komunikator 
merupakan pihak yang menentukan apa, bagaimana, bilamana, dan dimana 
perintah itu dikerjakan agar keputusan dapat dilaksanakan secara efektif. 
Kepemimpinan yang efektif memerlukan kemampuan untuk menggerakkan dan 
memotivasi orang lain agar mau melaksanakan perintah. 
2.  Fungsi Konsultatif  
Fungsi ini bersifat komunikasi dua arah. Pada tahap pertama dalam usaha 
menetapkan keputusan, pemimpin kerap kali memerlukan bahan pertimbangan 
yang mengharuskannya berkonsultasi dengan orang-orang yang dipimpinnya 
yang dinilai mempunyai berbagai bahan informasi yang diperlukan dalam 
menetapkan keputusan. Tahap berikutnya konsultasi dari pimpinan pada orang-
orang yang dipimpin dapat dilakukan setelah keputusan ditetapkan dan sedang 
dalam pelaksanaan. Konsultasi itu dimaksudkan untuk memperoleh masukan 
berupa umpan balik (feedback) untuk memperbaiki dan menyempurnakan 
keputusan-keputusan yang telah ditetapkan dan dilaksanakan. Dengan 
menjalankan fungsi konsultatif dapat diharapkan keputusan-keputusan pimpinan, 
akan mendapat dukungan dan lebih mudah menginstruksikannya sehingga 
kepemimpinan berlangsung efektif.  
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3.  Fungsi Partisipasi  
Dalam menjalankan fungsi ini pemimpin berusaha mengaktifkan orang-
orang yang dipimpinnya, baik dalam keikutsertaan mengambil keputusan 
maupun dalam melaksanakannya. Partisipasi tidak berarti bebas berbuat 
semaunya, tetapi dilakukan secara terkendali dan terarah berupa kerjasama 
dengan tidak mencampuri atau mengambil tugas pokok orang lain. Keikutsertaan 
pemimpin harus tetap dalam fungsi sebagai pemimpin dan bukan pelaksana.  
4.  Fungsi Delegasi  
Fungsi ini dilaksanakan dengan memberikan pelimpahan wewenang 
membuat atau menetapkan keputusan, baik melalui persetujuan maupun tanpa 
persetujuan dari pimpinan. Fungsi delegasi pada dasarnya berarti kepercayaan. 
Orang-orang penerima delegasi itu harus diyakini merupakan pembantu 
pemimpin yang memiliki kesamaan prinsip, persepsi dan aspirasi.  
5.  Fungsi Pengendalian  
Fungsi pengendalian bermaksud bahwa kepemimpinan yang sukses/ 
efektif mampu mengatur aktivitas anggotanya secara terarah dan dalam 
koordinasi yang efektif, sehingga memungkinkan tercapainya tujuan bersama 
secara maksimal. Fungsi pengendalian ini dapat diwujudkan melalui kegiatan 
bimbingan, pengarahan, koordinasi, dan pengawasan. 
2.1.4. Tehnik Kepemimpinan 
Menurut Wursanto (2002:207) dalam bukunya Dasar-Dasar Ilmu 
Organisasi menjelaskan tentang teknik kepemimpinan yaitu membicarakan 
bagaimana seorang pemimpin, menjalankan fungsi kepemimpinanya yang terdiri 
dari: 
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1. Teknik Kepengikutan  
Merupakan teknik untuk membuat orang-orang suka mengikuti apa yang 
menjadi kehendak si pemimpin. Ada beberapa sebab mengapa seseorang mau 
menjadi pengikut yaitu:  
- Kepengikutan karena peraturan/ hukum yang berlaku  
- Kepengikutan karena agama  
- Kepengikutan karena tradisi atau naluri  
- Kepengikutan karena rasio  
2. Teknik Human Relations  
Merupakan hubungan kemanusiaan yang bertujuan untuk mendapatkan 
kepuasan psikologis maupun kepuasan jasmaniah. Teknik human relations dapat 
dilakukan dengan memberikan berbagai macam kebutuhan kepada para 
bawahan, baik kepuasan psikologis atau pun jasmaniah.  
3.  Teknik Memberi Teladan, Semangat, dan Dorongan  
Dengan teknik ini pemimpin menempatkan diri sebagai pemberi teladan, 
pemberi semangat, dan pemberi dorongan. Dengan cara demikian diharapkan 
dapat memberikan pengertian dan kesadaran kepada para bawahan sehingga 
mereka mau dan suka mengikuti apa yang menjadi kehendak pemimpin. 
2.1.5. Gaya Kepemimpinan 
Gaya kepemimpinan merupakan perilaku yang digunakan seseorang pada 
saat orang tersebut mencoba mempengaruhi orang lain seperti yang ia lihat. 
Kebanyakan orang menganggap gaya kepemimpinan merupakan tipe 
kepemimpinan. Hal ini antara lain dinyatakan oleh Siagian (2003:14) bahwa gaya 
kepemimpinan seseorang adalah identik dengan tipe kepemimpinan orang yang 
bersangkutan.  
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Gaya kepemimpinan seorang pemimpin itu mempunyai sifat, kebiasaan, 
tempramen, watak, dan kepribadian tersendiri yang unik dan khas, hingga 
tingkah laku dan gaya yang membedakan dirinya dengan orang lain. Menurut 
Rivai (2005:122) ada tiga macam gaya kepemimpinan yang mempengaruhi 
bawahan agar sasaran organisasi tercapai, yaitu :  
1. Gaya Kepemimpinan Otoriter  
Gaya kepemimpinan ini menggunakan metode pendekatan kekuasaan 
dalam mencapai keputusan dan pengembangan strukturnya, sehingga 
kekuasaanlah yang paling diuntungkan dalam organisasi.  
2. Gaya Kepemimpinan Demokratis  
Gaya kepemimpinan ini ditandai oleh adanya suatu struktur yang 
pengembangannya menggunakan pendekatan pengambilan keputusan yang 
kooperatif. Dibawah kepemimpinan demokratis bawahan cenderung bermoral 
tinggi, dapat bekerja sama, mengutamakan mutu kerja dan dapat mengarahkan 
diri sendiri.  
3. Gaya Kepemimpinan Kendali Bebas  
Gaya kepemimpinan ini memberikan kekuasaan penuh pada bawahan, 
struktur organisasi bersifat longgar, pemimpin bersifat pasif. Peran utama 
pimpinan adalah menyediakan materi pendukung dan berpartisipasi jika diminta 
bawahan.  
Sedangkan menurut Arep dan Tanjung (2003:94) ada empat macam gaya 
kepemimpinan yang lazim digunakan, yaitu:  
1. Kepemimpinan Demokrasi, adalah suatu gaya kepemimpinan yang menitik 
beratkan kepada kemampuan utnuk menciptakan kepercayaan.  
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2. Kepemimpinan Diktator atau Otokrasi, adalah suatu gaya kepemimpinan yang 
menitik beratkan kepada kesanggupan untuk memaksakan keinginannya yang 
mampu mengumpulkan pengikut-pengikutnya untuk mengumpulkan 
kepentingan pribadinya dan atau golongannya dengan kesediaan untuk 
menerima segala resiko apapun.  
3. Kepemimpinan Paternalistik, adalah bentuk antara gaya demokrasi dan 
diktator. Yang pada dasarnya kehendak pemimpin yang harus berlaku. 
Namun dengan jalan atau melalui unsur-unsur demokrasi.  
4. Kepemimpinan Free Rein atau Laissez Faire yakni salah satu gaya 
kepemimpinan yang 100% menyerahkan sepenuhnya seluruh kebijaksanaan 
pengoperasian MSDM kepada bawahannya dengan hanya berpegang kepada 
ketentuan pokok yang ditetapkan oleh atasan mereka. Pimpinan disini hanya 
sekedar mengawasi dari atas dan menerima laporan kebijaksanaan 
pengoperasian yang telah dilaksanakan oleh bawahannya.  
Setelah mengetahui berbagai gaya dan tipe kepemimpinan, maka 
pertanyaan yang akan timbul adalah gaya kepemimpinan manakah yang lebih 
baik? Untuk menjawab pertanyaan ini memang sulit, karena tidak ada gaya 
kepemimpinan yang terbaik untuk semua situasi. Ada kalanya seorang pemimpin 
akan bergaya otoriter dalam situasi tertentu walaupun ia sebenarnya adalah 
pemimpin yang sering bergaya demokratis.  
Oleh karena itu, dalam rangka mempersoalkan gaya-gaya kepemimpinan, 
kita hendaknya jangan beranggapan bahwa seorang pemimpin harus tetap 
konsisten untuk mempertahankan gaya kepemimpinan tertentu. Hal ini justru 
akan memperburuk keadaan organisasi yang dipimpinnya, tetapi sebaliknya, 
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harus bersifat fleksibel, yakni menyesuaikan gayanya dengan situasi yang ada, 
kondisi dan individu dalam organisasinya. 
2.1.6. Faktor-Faktor  Kepemimpinan 
1. Memotivasi bawahan 
Motivasi adalah dorongan psikologis yang mengarahkan seseorang ke 
arah suatu tujuan. Motivasi membuat keadaan dalam diri individu muncul, 
terarah, dan mempertahankan perilaku, menurut Siagian (2002:41) motivasi 
menjadi dorongan (driving force) terhadap seseorang agar mau melaksanakan 
sesuatu. Motivasi dapat diartikan sebagai kekuatan (energi) seseorang yang 
dapat menimbulkan tingkat persistensi dan entusiasmenya dalam melaksanakan 
suatu kegiatan, baik yang bersumber dari dalam diri individu itu sendiri (motivasi 
intrinsik) maupun dari luar individu (motivasi ekstrinsik). 
Seberapa kuat motivasi yang dimiliki individu akan banyak menentukan 
terhadap kualitas perilaku yang ditampilkannya, baik dalam konteks belajar, 
bekerja maupun dalam kehidupan lainnya.. Kajian tentang motivasi telah sejak 
lama memiliki daya tarik tersendiri bagi kalangan pendidik, manajer, dan peneliti, 
terutama dikaitkan dengan kepentingan upaya pencapaian kinerja (prestasi) 
seseorang 
Ada beberapa teori yang dapat dilakukan pemimpin utuk memotivasi 
karyawan atau bawahannya diantaranya yang lazim digunakan adalah teori 
“motivasi dua faktor” dari motivasi,yaitu faktor motivasional dan faktor hygiene 
atau “pemeliharaan”. Menurut teori ini yang dimaksud faktor motivasional adalah 
hal-hal yang mendorong berprestasi yang sifatnya intrinsik, yang berarti 
bersumber dalam diri seseorang,  
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Menurut Thoha (2003:71) dengan faktor hygiene atau pemeliharaan adalah 
faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik yang berarti bersumber dari luar diri yang 
turut menentukan perilaku seseorang dalam kehidupan seseorang. Menurut 
Herzberg, yang tergolong sebagai faktor motivasional antara lain ialah pekerjaan 
seseorang, keberhasilan yang diraih, kesempatan bertumbuh, kemajuan dalam 
karier dan pengakuan orang lain. Sedangkan faktor-faktor hygiene atau 
pemeliharaan mencakup antara lain status seseorang dalam organisasi, 
hubungan seorang individu dengan atasannya, hubungan seseorang dengan 
rekan-rekan sekerjanya, teknik penyeliaan yang diterapkan oleh para penyelia, 
kebijakan organisasi, sistem administrasi dalam organisasi, kondisi kerja dan 
sistem imbalan yang berlaku. 
Jadi disini jelas bahwa pemimpin bisa menggunakan teori ini untuk 
memotivasi karyawannya agar dapat bekerja lebih baik dan berprestasi dengan 
melihat kebutuhan karyawannya dan memberikan penghargaan bagi karyawan 
yang berprestasi supaya karyawan yang lain dapat termotivasi untuk lebih 
berprestasi lagi dan bekerja lebih baik. 
Teori selanjutnya yang sering digunakan adalah teori McClelland (teori 
kebutuhan berprestasi) Teori motivasi itu sendiri adalah sebuah pikiran atau cara 
untuk memotivasi seseorang terhadap seseorang atau sekelompok orang lain 
agar mendapatkan sebuah pencerahan yang berupa semangat. 
Dalam teori ini David McClelland menjelaskan tiga jenis motivasi, yang 
diidentifikasi dalam buku ”The Achieving Society” yaitu : 
1) Motivasi untuk berprestasi (n-ACH) 
2) Motivasi untuk berkuasa (n-pow) 
3) Motivasi untuk berafiliasi/bersahabat (n-affil) 
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David McClelland dalam teorinya Mc.Clelland’s Achievement Motivation 
Theory atau teori motivasi prestasi McClelland ini juga digunakan untuk 
mendukung hipotesa yang akan dikemukakan dalam penelitian. Dalam teorinya 
McClelland mengemukakan bahwa individu mempunyai cadangan energi 
potensial, bagaimana energi ini dilepaskan dan dikembangkan tergantung pada 
kekuatan atau dorongan motivasi individu dan situasi serta peluang yang 
tersedia. 
Teori ini memfokuskan pada tiga kebutuhan yaitu kebutuhan akan prestasi 
(achievement), kebutuhan kekuasaan (power), dan kebutuhan afiliasi. 
Model motivasi ini ditemukan diberbagai lini organisasi, baik staf maupun 
manajer. Beberapa karyawan memiliki karakter yang merupakan perpaduan dari 
model motivasi tersebut. 
2. Kemampuan Mempengaruhi Bawahan 
Kepemimpinan merupakan masalah sosial  yang didalamnya terjadi 
interaksi antara  pihak yang memimpin dengan pihak yang  dipimpin untuk 
mencapai tujuan bersama,  baik dengan cara mempengaruhi, membujuk, 
memotivasi dan  mengkoordinasi. Tugas utama seorang  pemimpin dalam 
menjalankan kepemimpinannya tidak hanya terbatas  pada kemampuannya 
dalam melaksanakan  program-program saja, tetapi lebih dari itu yaitu pemimpin 
harus mampu melibatkan  seluruh lapisan organisasinya, anggotanya  atau 
masyarakatnya untuk ikut berperan aktif sehingga mereka mampu memberikan 
kontribusi yang positif dalam usaha mencapai tujuan. Kepemimpinan  
mengandung beberapa unsur pokok antara  lain: 1) kepemimpinan melibatkan 
orang  lain dan adanya situasi kelompok atau  organisasi tempat pemimpin dan  
anggotanya berinteraksi, 2) kepemimpinan  terjadi pembagian kekuasaan dan 
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proses mempengaruhi bawahan oleh pemimpin,  dan 3) adanya tujuan bersama 
yang harus dicapai. 
Seseorang yang telah ditunjuk  menjadi pemimpin, akan memperlihatkan  
sejumlah tingkah laku, seperti mengarahkan, membimbing, mempengaruhi atau 
menguasai pikiran-pikiran, perasaan-perasaan atau tingkah laku orang lain. 
Tindakan atau tingkah laku  pemimpin tersebut baru berarti bila dikaitkan dengan 
sesuatu tujuan serta situasi dan kondisi tersebut. Moekijat (1999:78) 
berpendapat bahwa seorang pemimpin normal harus memiliki hal-hal seperti 
kepengikutan, tujuan dan kegiatan mempengaruhi atau mengubah sikap orang   
yang dipimpin dengan tujuan yang ingin  dicapai. Oleh karenanya, melalui proses  
informasi disampaikan oleh pemimpin  diharapkan terjadi perubahan sikap 
orangorang yang dipimpin, itu berarti dalam  upaya merealisasikan tujuan para 
pemimpin harus dapat membentuk sikap dan tingkah laku yang dipimpinnya di 
dalam unit  kerjanya, misalnya mengubah sikap dan tingkah laku tidak berdisiplin 
menjadi sikap  disiplin. Sedarmayanti (2000:66), ada lima  unsur mengapa 
seseorang dapat diperintah oleh orang lain, antara lain karena:  
a. Kepengikutan berdasarkan naluri,  
b. Kepengikutan berdasarkan tradisi,  
c. Kepengikutan berdasarkan agama,  
d. Kepengikutan berdasarkan rasio, dan  
e. Kepengikutan tersebut berdasarkan peraturan.  
Kelima dasar kepengikutan tersebut dalam kenyataannya selalu  
bervariasi, orang mengikuti seorang  pemimpin tidak hanya berpedoman pada 
satu landasan tersebut di atas, acap kali terdapat gabungan dari beberapa dasar.  
Sikap bervariasi seperti ini ada kaitannya dengan sifat subjektif bawahan yang 
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pada umumnya diwarnai pula dengan berbagai tambahan alasan sesuai dengan 
pengalaman, pendidikan dan sebagainya, sikap bawahan akan terlihat apabila 
menghadapi persoalan-persoalan menyentuh kepentingannya. 
3. Memberikan Bimbingan 
Kepemimpinan merupakan suatu  kemampuan tersendiri yang dimiliki oleh  
seseorang dalam memberikan pengaruh kepada orang lain untuk melakukan 
sesuatu. Kegiatan kepemimpinannya dapat dilakukan atau mampu 
menjalankannya  sesuai yang dipercayakan kepadanya serta memiliki wibawa 
yang dipercaya oleh orang lain. Arti kepemimpinan dalam aktivitas kelompok, 
sangat menentukan dinamika kegiatan dan mendukung sukses tidaknya 
kepedulian akan kebutuhan bawahan. Ia juga memperlakukan semua bawahan 
sama dan menunjukkan tentang keberadaan mereka, status dan kebutuhan-
kebutuhan pribadi, sebagai usaha untuk mengembangkan hubungan 
interpersonal  yang menyanangkan diantara anggota  kelompok. 
Aspek-aspek pimpinan dari kesediaan memberikan bimbingan  utamanya 
memperhatikan sasaran untuk membimbing, mengarahkan, mengajak dan  
memudahkan pekerjaan para bawahan.  Kesediaan pimpinan untuk memberikan  
bimbingan seringkali menyangkut situasi  krisis atau kekacauan yang tidak dapat  
diabaikan, sebab kontras dengan perencanaan yang lebih besar 
kemungkinannya akan didorong oleh penemuan sebagai peluang untuk 
dieksploitasi, atau oleh antisipasi dari suatu masalah dikemudian hari yang harus 
dihadapi. Yukl (2005:73) mengatakan bahwa ada beberapa  pedoman yang perlu 
dilakukan dalam  pemecahan masalah, yaitu: 1) Ambil  tanggung jawab  untuk 
menangani masalah  utama, 2) Pilihlah masalah-masalah secara bijaksana, 3) 
Buat diagnosa yang cepat namun sistematis mengenai masalah tersebut, 4) 
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Identifikasi hubungan hubungan diantara masalah-masalah, 5)  Bereksperimen 
dengan pemecahan yang  inovatif, dan 6) Ambillah tindakan yang  tegas dalam 
menghadapi krisis. 
2.2. Kompensasi 
2.2.1 Pengertian Kompensasi 
Kompensasi merupakan pengeluaran dan biaya bagi perusahaan. 
Perusahaan mengharapkan pengeluaran dan biaya kompensasi ini memperoleh 
imbalan prestasi kerja yang lebih besar dari karyawan supaya perusahaan 
tersebut mendapakan laba yang terjamin. Ada beberapa pendapat ahli tentang 
pengertian kompensasi yang dapat diberikan. Menurut Hasibuan (2000:118) 
kompensasi adalah: Semua pendapatan yang berbentuk uang atau barang 
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa 
yang diberikan pada perusahaan. 
Sedangkan Menurut Dessler (1998:85) kompensasi adalah: semua bentuk 
upah atau imbalan yang berlaku bagi karyawan dan muncul dari pekerjaan 
mereka, dan mempunyai dua komponen. Ada pembayaran keuangan langsung 
dalam bentuk upah, gaji, insentif, komisi, dan bonus, dan ada pembayaran yang 
tidak langsung dalam bentuk tunjangan keuangan seperti uang asuransi dan 
uang liburan yang dibayarkan oleh majikan. 
Dalam bukunya heidjrachman dan husnan (2002:138) kompensasi adalah 
suatu penerimaan sebagai suatu imbalan dari pemberian kerja kepada penerima 
kerja untuk suatu pekerjaan atau jasa yang telah dilakukan, dan berfungsi 
sebagai jaminan kelangsungan kehidupan yang layak bagi kemanusiaan dan 
dinilai dalam bentuk uang yang ditetapkan menurut suatu persetujuan, undang-
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undang peraturan dan dibayarkan atas dasar suatu perjanjian kerja antara 
pemberi kerja dan penerima kerja.  
Dan kompensasi langsung merupakan imbalan jasa kepada pegawai yang 
diterima secara langsung, rutin atau periodik karena yang bersangkutan telah 
memberikan bantuan/sumbangan untuk mencapai tujuan organisasi, Ruky 
(2001:10) kompensasi inilah yang akan dipergunakan karyawan itu untuk 
memenuhi kebutuhannya. Besarnya kompensasi menerima status, pengakuan, 
dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang dinikmati oleh karyawan bersama 
keluarganya. Jika kompensasi yang diterima karyawan semakin besar maka 
jabatannya semakin tinggi. Statusnya semakin baik dan pemenuhan kebutuhan 
yang dinikmatinya akan semakin banyak pula. Disinilah letak pentingnya 
kompensasi bagi karyawan sebagai seorang penjual tenaga (fisik dan pikiran). 
Dari uraian tersebut dapat dijelaskan bahwa kompensasi adalah sesuatu 
yang diberikan perusahaan kepada karyawan sebagai balas jasa mereka dan 
kompensasi tersebut dapat dinilai dengan uang atau tanpa uang dan mempunyai 
kecenderungan yang tetap. 
2.2.2 Tujuan Pemberian Kompensasi 
Pemberian kompensasi bertujuan sebagai berikut: 
1. Pemenuhan kebutuhan. Karyawan menerima kompensasi berupa upah, gaji 
atau bentuk lainnya adalah untuk dapat memenuhi kebutuhan hidupnya 
sehari-hari atau dengan kata lain, kebutuhan ekonominya. Dengan adanya 
kepastian menerima upah atau gaji tersebut secara periodik, bararti adanya 
jaminan economic security bagi dirinya dan keluarganya yang menjadi 
tanggunganya. 
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2. Meningkatkan produktifitas kerja. Pemberian kompensasi yang semakin baik 
akan mendorong karyawan bekerja secara produktif. 
3.  Memajukan organisasi atau perusahaan. Semakin berani suatu perusahaan 
atau organisasi memberikan kompensasi yang tinggi, semakin menunjukkan 
betapa makin suksesnya suatu perusahaan sebab pemberian kompensasi 
yang tinggi hanya mungkin apabila pendapatan perusahaan yang digunakan 
untuk itu makin besar.  
4. Menciptakan keseimbangan dan keadilan. Ini berarti pemberian kompensasi 
berhubungan dengan persyaratan yang harus dipenuhi oleh karyawan pada 
jabatan sehingga tercipta keseimbangan antara input (syarat-syarat) dan 
output . 
Sedangkan dalam bukunya Sedarmayanti (2001:24) tujuan sistem 
kompensasi dalam suatu organisasi harus diatur agar merupakan sistem yang 
baik dalam organisasi. Adapun tujuan sistem kompensasi yang baik antara lain 
yaitu sebagai berikut: 
1. Menghargai prestasi kerja  
Pemberian kompensasi yang memadai adalah suatu pengahargaan 
organisasi terhadap prestasi kerja para pegawainya. Hal tersebut akan 
mendorong kinerja pegawai yang sesuai dengan yang diinginkan organisasi. 
2. Menjamin keadilan 
Dengan adanya sistem kompensasi yang baik akan menjamin adanya 
keadilan diantara pegawai dalam organisasi. Masingmasing pegawai akan 
memperoleh imbalan yang sesuai dengan tugas, fungsi, jabatan, dan prestasi 
kerjanya. 
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3. Mempertahankan pegawai 
Dengan sistem kompensasi yang baik para pegawai akan lebih betah atau 
bertahan bekerja pada organisasi itu. Hal ini berarti mencegah keluarnya 
pegawai dari organisasi untuk mencari pekerjaan yang lebih menguntungkan. 
4. Memperoleh pegawai yang bermutu 
Dengan sistem kompensasi yang baik akan menarik lebih banyak calon 
pegawai, dengan banyaknya pelamar atau calon pegawai maka peluang untuk 
memilih pegawai yang bermutu akan lebih banyak. 
5. Pengendalian biaya 
Dengan sistem kompensasi yang baik akan mengurangi seringnya 
pelaksanaan rekruitmen sebagai akibat dari makin seringnya pegawai yang 
keluar mencari pekerjaan yang lebih menguntungkan. Hal ini berarti 
penghematan biaya untuk rekruitmen dan seleksi calon karyawan baru. 
6. Memenuhi peraturan 
Sistem administrasi kompensasi yang baik merupakan suatu tuntutan suatu 
organisasi yang baik dituntut untuk memiliki sistem administrasi kompensasi 
yang baik. 
2.2.3 Fungsi Kompensasi 
Adapun fungsi pemberian kompensasi menuru Martoyo (2000:128) antara 
lain yaiu: 
1. Pengalokasian sumber daya manusia secara efisien 
Fungsi ini menunjukkan bahwa pembeian kompensasi yang cukup baik 
pada karyawan yang berprestasi baik akan mendorong para karyawan untuk 
bekarja lebih baik kearah pekerjaan yang lebih produktif. Dengan kata lain ada 
kecenderungan para karyawan dapa bergeser atau berpindah dari yang 
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kompensasinya rendah ketempat kerja yang kompensasinya inggi dengan cara 
menunjukkan prestasi kerja yang lebih baik.  
2. Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi 
Sebagai akibat aplikasi dan penggunaan sumber daya manusia, dalam 
organisasi yang bersangkutan secara efisien dan efektif tersebut maka dapat 
diharapkan bahwa sistem pemberian kompensasi tersebut secara langsung 
dapat memberikan stabilitas organisasi dan secara tidak langsung ikut andil 
dalam mendorong stabilisasi dan pertumbuhan ekonomi secara keseluruhan. 
3. Penggunaan sumber daya manusia secara lebih efisien dan efektif 
Dengan pemberian kompensasi yang tinggi kepada karyawan mengandung 
implikasi bahwa organisasi akan menggunakan tenaga kerja karyawan dengan 
seefisien mungkin. Sebab dengan cara demikian organisasi yang bersangkutan 
akan memperoleh manfaat dan keuntungan semaksimal mungkin. Disinilah 
produktifitas karyawan sangat menenukan. 
2.2.4. Bentuk-Bentuk Kompensasi 
1. Kompensasi Langsung 
Sampai saat ini pengertian kompensasi langsung masih mengunakan 
istilah administrasi gaji dan upah, adapun pengertian dari kompensasi secara 
terpisah diungkapkan oleh Dessler (1998:89) kompensasi dengan pembayaran 
keuangan langsung dalam bentuk upah gaji, insentif, komisi dan bonus tetapi 
menurut Hasibuan (1995:133) kompensasi dibedakan menjadi dua macam yaitu: 
kompensasi langsung yang berupa gaji, upah, dan upah insentif, komisi dan 
bonus. 
Dari penjelasan diatas kompensasi langsung merupakan bagian dari 
kompensasi secara keseluruan yang pembayaranya pada umumnya 
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mengunakan uang, dan langsung terkait dengan dengan prestasi kerja yang 
dapat berbentuk gaji, upah, insentif, komisi dan bonus, Dharma (1997:185). Dan 
pengertian bentuk-bentuk kompensasi langsung adalah: 
a. Gaji 
Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai 
konsekuensi dari kedudukanya sebagai seorang karyawan yang memberikan 
sumbangan tenaga dan pikiran dalam mencapai tujuan perusahaan. Dapat juga 
dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima seseorang dari keanggotaannya 
dalam sebuah perusahaan. 
b. Upah 
Upah merupakan imbalan financial langsung yang dibayarkan kepada 
karyawan berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau banyaknya 
pelayanan yang diberikan. Jadi tidak seperti gaji yang jumlahnya relatif tetap, 
besarnya upah dapat berubah-ubah tergantung pada keluaran dan dihasilkan. 
c. Insentif/Bonus 
Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan 
karena kinerja melebihi standar yang ditentukan. Insentif merupakan bentuk lain 
dari upah langsung diluar upah dan gaji yang merupakan kompensasi tetap, 
yang biasa disebut kompensasi berdasarkan kinerja (pay for performance plan), 
Rivai (2004:360). Sedangkan dalam bukunya ruky (2001:10) kompensasi 
langsung diantaranya yaitu: 
1) Upah/Gaji pokok 
2) Tunjangan tunai sebagai suplemen upah/ gaji yang diterima setiap bulan atau 
minggu.  
3) Tunjangan Hari Raya Keagamaan dan gaji ke-14,15 dst. 
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4) Bonus yang dikaitkan atau tidak dikaitkan dengan prestasi kerja atau kinerja 
perusahaan. 
5) Insentif sebagai penghargaan untuk prestasi termasuk komisi bagi tenaga 
penjualan. 
6) Segala jenis pembagian (in natura/in kind) yang diterima rutin. 
2. Kompensasi Tak Langsung 
Selain kompensasi langsung, kompensasi tak langsung juga mempunyai 
peranan yang tak kalah pentingnya untuk meningkatkan kinerja karyawan. 
Menurut Dessler (1998:85) yaitu Semua pembayaran keuangan tak langsung 
yang diterima oleh seorang karyawan untuk melanjutkan pekerjaan dengan 
perusahaa. Dan pembagian kompensasi tak lansung dalam tunjangan keuangan, 
tunjangan hari raya, kesejahteraan karyawan jamsostek dan pelayanan 
kesehatan. 
a. Kompensasi tidak langsung (fringe benefit) 
Fringe benefit merupakan kompensasi tambahan yang diberikan 
berdasarkan kebijakan perusahaan terhadap semua karyawan sebagai upaya 
meningkatkan kesejahteraan para karyawan.  
b. Tunjangan Karyawan (employee benefit) 
Tunjangan adalah pembayaran (payment) dan jasa yang melengkapi gaji 
pokok dan perusahaan membayar semua atau sebagian dari tunjangan ini, 
Simamora (2004:442). Dan lebih lanjutnya simamora (2004:541) tunjangan 
karyawan dibagi tiga yaitu:  
1) Tunjangan yang menghasilkan penghasilan (income) seperti tunjangan 
keamanan sosial dan pensiun mengantikan penghasilan pada waktu pensiun, 
kontinuitas gaji dan program bagi yang tidak mampu atau cacat yang jangka 
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pendek dan jangka panjang menggantikan penghasilan yang hilang karena 
sakit atau cacat. 
2) Tunjangan yang memberikan peningkatan rasa aman bagi kalangan karyawan 
dengan membayar pengeluaran ekstra atau luar biasa yang dialami karyawan 
secara tidak diduga seperti perawatan gigi dan kesehatan termasuk ke dalam 
kategori.  
3) Program tunjangan yang dapat dipandang sebagai kesempatan bagi 
karyawan. Hal ini dapat meliputi mulai dari pembayaran biaya kuliah sampai 
liburan dan hari besar. Tunjangan ini berkaitan dengan kualitas kehidupan 
karyawan yang terpisah.  
4) Fasilitas adalah tunjangan yang diterima oleh eksekutif yang dikaitkan dengan 
posisi dan status mereka diperusahaan, Simamora (2004:549). 
2.2.5. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi 
Penentuan besarnya kompensasi dipengaruhi oleh beberapa tantangan 
implikasi ketergantungan yang bisa memaksa departemen manajemen sumber 
daya manusia untuk melakukan penyesuaiaan lebih lanjut tentang kebijaksanaan 
kompensasi perusahaan. Dalam pelaksanaannya kompensasi tidak dapat lepas 
dari faktor internal dan eksternal perusahaan. Hal ini harus diperhatikan oleh 
perusahaan agar pelaksanaan kompensasi dapat benar-benar berjalan dengan 
baik sehingga menimbulkan dampak positif bagi perusahaan. Menurut Hasibuan 
(2000:127) faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi adalah: 
1. Permintaan dan penawaran tenaga kerja 
2. Kemampuan dan kesediaan perusahaan 
3. Serikat buruh atau organisasi karyawan 
4. Posisi jabatan 
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5. Kondisi perekonomian nasional 
6. Produktifitas dan kinerja karyawan 
7. Jenis dan sifat pekerjaan 
8. Pendidikan dan pengalaman karyawan 
2.3 Kinerja Karyawan 
2.3.1. Pengertian Kinerja Karyawan 
Kinerja merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh karyawan yang 
biasanya di pakai sebagai dasar penilaian terhadap karyawan atau individu. 
Kinerja yang baik merupakan suatu langkah untuk menuju tercapainya tujuan 
individu. Oleh karena itu kinerja merupakan sasaran penentu dalam mencapai 
tujuan individu.  
Kinerja merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh karyawan yang 
biasanya dipakai sebagai dasar penilaian terhadap karyawan atau organisasi, 
sehingga perlu diupayakan untuk meningkatkan kinerja. Dan faktor-faktor yang 
mempengaruhi kompensasi ini diantaranya ialah Kinerja, kualitas kinerja, dan 
motivasi kerja. Menurut Mangkunegara (2004:67) istilah kinerja berasal dari kata 
job performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi 
sesungguhnya yang di capai oleh seseorang). Pengertian kinerja (prestasi) 
adalah hasil kinerja secara kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu yang dicapai 
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya. 
Kinerja adalah suatu pendekatan interdisipliner untuk menentukan tujuan 
yang efektif, pembuatan rencana, aplikasi penggunaan cara yang produktif untuk 
menggunakan sumber-sumber secara efisien dan tetap menjaga adanya kualitas 
yang tinggi, Sinungan (1992:17). Kinerja disini mengikut sertakan sumber daya-
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sumber daya yang ada seperti halnya sumber daya manusia dan skill atau 
keterampilan, barang, modal, teknologi, manajemen informasi, energi dan 
sumber daya lainnya.  
Sedangkan kinerja menurut Saiyadin dalam Moekijat (1999:191) bahwa 
Productivity is the ratio of a given amount of output to a given amount of input for 
a specific period of time (Produktivitas adalah jumlah keluaran (output) tertentu 
dengan jumlah masukan (input) tertentu untuk suatu jangka waktu tertentu). 
Peningkatan kinerja adalah suatu kegiatan jangka panjang dan 
berkesinambungan (sustainability activities), direncanakan secara sistematik 
termasuk prioritasnya, diterapkan secara bertahap sesuai kondisi organisasi 
serta melibatkan banyak orang. Hasilnya sering tidak dapat dirasakan dalam 
waktu pendek, namun bila dilaksanakan dengan baik dapat mengubah budaya 
kerja dan pada gilirannya budaya perusahaan. Upaya peningkatan kinerja dapat 
dimulai dengan memberikan perhatian mendasar kepada SDM sebagai pelaku, 
salah satu diantaranya dalam bentuk pengembangan diri. 
Seperti yang diungkapkan oleh Simanjuntak (1985:4) bahwa kinerja secara 
philosopi merupakan suatu usaha untuk meningkatkan kualitas kehidupan kerja, 
yakni hari ini lebih baik dari hari esok. Sedangkan menurut Agus Dharma 
(2001:154) ada standar yang meliputi cara pengukuran atas kinerja yang 
mencakup dalam tiga hal, yaitu : 
1. Kualitas kerja 
2. Kuantitas kerja 
3. Ketepatan waktu 
Dari definisi-definisi diatas disimpulkan bahwa kinerja bukanlah 
perhitungan akan kuantitas suatu produk tetapi suatu perhitungan rasio, 
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perbandingan dan merupakan suatu pengukuran matematis dari suatu tingkat 
efisiensi, hal ini jelas berbeda dengan produksi, dimana produksi lebih 
mengutamakan atau menghitung tingkat kuantitas yang dihasilkan dari produksi. 
2.3.2. Pengukuran Kinerja Karyawan 
Penilaian kinerja merupakan suatu proses organisasi dalam melalui untuk 
kerja karyawannya. Tujuan dilakukan penilaiaan kinerja secara umum adalah 
untuk memberikan feedback kepada karyawan dalam upaya memperbaiki 
tampilan kerjanya dan upaya meningkatkan kinerja organisasi, dan secara 
khusus dilakukan dalam kaitannya dengan berbagai kebijaksanaan terhadap 
pegawai seperti itu untuk tujuan promosi, kenaikan gaji, pendidikan dan latihan. 
Sehingga penilaiaan kinerja dapat menjadi landasan untuk penilaian kinerja 
dapat menjadi landasan untuk penilaian sejauh mana kegiatan manajemen 
sumber daya manusia seperti sistem penggajian dapat sesuai dengan prosedur. 
Ukuran sukses dan bagian-bagian mana yang dianggap penting dalam 
suatu pekerjaan memang sulit untuk ditentukan, karena berbagai jenis pekerjaan 
yang beragam mempunyai ukuran yang berbeda-beda. Namun Meler dalam 
as’ad (1996:63) mengemukakan untuk memudahkan pengukuran kinerja 
seorang karyawan dapat dilakukan dengan cara membagi dua jenis yaitu: 
1. Pekerjaan produktif, secara kuantitatif orang bisa membuat suatu standar 
objektif.  
2. Pekerjaan non produktif, dimana penentu sukses tidaknya seorang karyawan 
dalam tugas biasanya didapat melalui jugments atau pertimbangan subyektif. 
Swasto (1996:47) mengemukakan bahwa kinerja merupakan tindakan atau 
pelaksanaan tugas yang telah diselesaikan oleh seseorang dalam kurun waktu 
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tertentu dan dapat diukur. Hal ini berkaitan dengan jumlah kuantitas pekerjaan. 
Ada beberapa cara untuk mengukur kinerja secara umum, yaitu: 
1. Kuantitas  
2. Kualitas  
3. Pengetahuan tentang pekerjaan  
4. Keputusan yang diambil 
5. Perencanaan kerja 
6. Perencanaan kerja 
7. Daerah organisasi 
Siagian (1996:230) mengatakan bahwa kinerja tenaga produksi dapat 
diukur melalui indikator-indikator berikut:  
1. Sikap menghadapi pelanggan 
2. Kemahiran menempuh prosedur yang telah ditentukan 
3. Kecermatan dalam pelaksanaan tugas 
2.3.3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
Menurut Mahmudi (2002:21) bahwa kinerja merupakan suatu konstruk 
multi dimensional yang mencakup banyak faktor yang mempengaruhinya. 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah: 
1. Faktor Personal/Individu, meliputi pengetahuan, keterampilan, kemampuan, 
kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen yang dimiliki oleh setiap individu; 
2. Faktor Kepemimpinan, meliputi; kualitas dalam memberikan dorongan, 
semangat, arahan, dan dukungan yang memberikan manajer dan tean leader; 
3. Faktor Tim, meliputi; kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh 
rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, 
kekompakan dan keeratan anggota tim; 
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4. Faktor Sistem, meliputi; sistem kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur yang 
diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur kinerja dalam 
organisasi; 
5. Faktor Kontekstual (situasional) meliputi; tekanan dan perubahan lingkungan 
eksternal dan internal.  
Pada sistem penilaian kinerja tradisional, kinerja hanya dikaitkan dengan 
faktor personal, namun dalam kenyataaknnya kinerja sering diakibatkan oleh 
faktor-faktor lain diluar faktor personal, seperti sistem, situasi, kepemimpinan, 
atau tim.  
2.4. Peneliti Terdahulu 
1. Kartika Tri Rahmawati (2009) meneliti pengaruh kompensasi terhadap kinerja 
karyawan. Penelitian ini membahas masalah pengaruh dari kompensasi 
dalam meningkatkan kinerja dari karyawannya. Adapun hasil yang diperoleh 
dari penelitian tersebut ialah, komppensasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja. 
2. Sandi Saputra, dkk (2010) meneliti masalah pengaruh kepemimpinan dan 
kompensasi terhadap kinerja. dalam penelitian ini menggunakan tehnik 
analisis regresi berganda dengan SPSS. Yang dimana kepemimpinan dan 
kompensasi sebagai variabel bebas dan kinerja sebagai variabel terikat. 
Adapun hasil yang diperoleh dalam penelitian ini ialah kepemimpinan 
mempunyai pengaruh yang positif. Dan kompensasi mempunyai pengaruh 
positif dalam penelitian ini. 
3. Islami Al Fikri Radic (2011), meneliti masalah pengaruh gaya kepemimpinan 
dan kompensasi terhadap kepuasan kerja. Dalam penelitian ini, menunjukkan 
bahwa variabel gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja berpengaruh 
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tetapi tidak signifikan negatif sedangkan untuk variabel kompesasi 
menunjukkn pengaruh signifikan positif. 
4. A. Soegihartono (2012) meneliti masalah pengaruh kepemimpinan dan 
kepuasan kerja terhadap kinerja pada perusahaan. Dalam teori yang ada, 
menyatakan bahwa kepemimpinan dan kepuasan berpengaruh positif. Ini 
terbukti dari hasil penelitian dari soegihartono menyatakan bahwa dapat 
membuktikan kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja dan 
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja. 
5. Ira Widya Astuti (2013) meneliti masalah pengaruh gaya kepemimpinan, 
kompensasi, dan motivasi berprestasi terhadap kinerja perawat. Dalam 
penelitian ini, penulis menyatakan bahwa terdapat pengaruh gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja, dari uji spearman test dengan nilai signifikan 
<0,05. Sedangkan kompensasi tidak terdapat pengaruh tehadap kinerja 
dengan nilai signifikansi 0,052. Beda halnya dengan motivasi yang 
mengatakan bahwa terdapat pengaruh terhadap kinerja dengan nilai 
signifikansi 0,017. 
2.5. Kerangka Pikir 
Dalam studi kinerja, mengemukakan ada tiga faktor penentu dalam 
penilaian kinerja yaitu, kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu. Ketiga hal 
tersebut dipelajari pelajari pengaruhnya pada setiap organisasi atau perusahaan 
dengan tujuan meningkatkan pendapatan dalam perusahaan. Untuk itu, penenliti 
mengkaji lebih dalam untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 
kepemimpinan yang terjadi dan kompensasi yang diberikan kepada karyawan 
Bank Sulselbar. Akhirnya, Berdasarkan konsep yang diatas bahwa, peneliti 
mencoba menguraikan dalam kerangka pikir adalah sebagai berikut: 
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Kepemimpinan 
(X1) 
Kompensasi (X2 
Kinerja (Y) 
           
        
 
 
 
 
Gambar 2.1. Kerangka Pikir 
2.6. Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah yang 
masih harus diuji kebenarannya melalui penelitian, Sugiyono (2010). Hipotesis 
dalam penelitian ini adalah : 
1. Terdapat kepemimpinan dan kompensasi berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan pada Bank Sulselbar.  
2. Terdapat pengaruh variabel kepemimpinan yang paling dominan terhadap 
kinerja karyawanpada Bank Sulselbar.  
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
3.1 Rancangan Penelitian 
Rancangan penelitian merupakan suatu bentuk pendekatan yang dilakukan 
oleh penulis dalam melakukan langkah–langkah praktis terhadap suatu obyek 
yang menjadi permasalahan. Adapun desain penelitian yang penulis gunakan 
adalah metode asosiatif yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua 
variabel atau lebih, dimana pendekatan ini memberikan suatu gambaran 
permasalahan untuk mencari hubungan antara variabel X1 (Kepemimpinan) dan 
X2 (Kompensasi) dengan variabel Y (Kinerja Karyawan). Penelitian ini bersifat 
kuantitatif karena menggunakan data yang memerlukan perhitungan 
menggunakan sofeware SPSS dan menggunakan analisa kualitatif untuk 
mendeskripsikan data-data yang sudah diperoleh sehingga akan lebih jelas. 
3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian 
Berdasarkan judul yang peneliti angkat, yaitu ”Pengaruh Kepemimpinan dan 
Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Bank SulSelBar Makassar”, maka 
penelitian ini akan dilakukan di kota Makassar, Sulawesi Selatan. Karyawan dari 
Bank SulSelBar Makassar yang merupakan objek dari penelitian ini dan waktu 
penelitian Oktober–November 2013. 
3.3 Populasi dan Sampel 
Populasi menurut Sugiyono (2010) adalah wilayah generalisasi yang terdiri 
atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 
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Populasi dalam penelitian ini adalah Seluruh karyawan pada Bank SulSelBar 
Makassar sebanyak 40 Orang.  
Sampel menurut Sugiyono (2010) adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Dalam penentuan sampel yang 
digunakan, peneliti menggunakan tehnik sampling jenuh yaitu teknik penentuan 
sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini sering 
dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, atau penelitian yang ingin membuat 
generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil. Istilah lain sampel jenuh 
adalah sensus, dimana semua anggota populasi dijadikan sampel.  
3.4 Jenis dan Sumber Data 
3.4.1 Jenis Data 
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:  
1. Data Primer 
Data Primer yaitu data yang langsung diperoleh di lapangan yang berupa 
kuesioner, wawancara dan observasi. 
2. Data Sekunder  
Data sekunder yaitu data yang diperoleh dari laporan tertulis yang 
dipergunakan untuk melengkapi data primer yang telah ada selama proses 
pembahasan berkaitan dengan objek penelitian. 
3.4.2 Sumber Data 
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah melalui studi 
lapangan untuk menemukan secara konseptual berkenaan masalah yang diteliti 
dan penelitian lapangan dengan turun langsung ke lapangan untuk melakukan 
penelitian. 
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3.5 Metode Pengumpulan Data 
Dalam usaha memperoleh data yang dibutuhkan, metode yang digunakan 
adalah: 
1. Studi kepustakaan (Library Research) 
Penelitian kepustakaan (Library Research), yaitu yang dilakukan dengan 
membaca buku-buku dan majalah yang berhubungan dengan masalah yang 
diteliti, skripsi maupun thesis sebagai acuan penelitian terdahulu, dan dengan 
cara browsing di internet untuk mencari artikel-artikel serta jurnal-jurnal atau 
data-data yang dapat membantu hasil dari penelitian. 
2. Studi lapangan (Field Research) 
Dalam penelitian ini penulis mengumpulkan data yang diperlukan dengan 
cara melakukan pengamatan langsung pada perusahaan yang bersangkutan, 
baik melalui observasi, penyebaran kuesioner kepada para karyawan, dan 
wawancara. 
Penelitian Lapangan dilakukan dengan cara :  
a. Wawancara adalah metode untuk mendapatkan data dengan cara melakukan 
tanya jawab secara langsung dengan pihak-pihak yang bersangkutan guna 
mendapatkan data dan keterangan yang menunjang analisis dalam penelitian.  
b. Observasi adalah teknik pengumpulan data dengan cara melakukan 
pengamatan langsung pada obyek yang diteliti sehingga diperoleh gambaran 
yang jelas mengenai masalah yang dihadapi. 
c. Kuesioner, adalah pengumpulan data dengan cara menyebarkan daftar 
pertanyaan kepada responden yang dijadikan sebagai sampel peneliti. 
 
 
43 
 
 
 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Variabel penelitian ini terdiri dari dua variabel, yaitu variabel 
independen/bebas dan variabel dependen/terikat. Variabel merupakan suatu 
atribut atau sifat atau nilai dari orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai 
variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik 
kesimpulannya. Sugiyono (2010). Variabel penelitian dapat dibagi menjadi dua 
yang dimana Variabel Independen/Bebas merupakan variabel yang 
memengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel 
dependen. Variabel independen penelitian ini adalah Kepemimpinan dan 
Kompensasi sedangkan untuk Variabel Dependen/Terikat merupakan variabel 
yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel independen. 
Dalam penelitian ini yang dijadikan sebagai variabel dependen adalah Kinerja 
Karyawan. 
Variabel penelitian dalam penelitian ini terdiri dari :  
1. Kepemimpinan (X1) 
Kepribadian  merupakan suatu cara seorang pemimpin dalam usahanya 
untuk mempengaruhi bawahannya agar mau bekerja sama untuk mencapai 
tujuan organisasi. kepemimpinan memiliki tiga dimensi yaitu: 
a. Memotivasi Bawahan 
Merupakan dorongan psikologis yang mengarahkan seseorang ke arah 
suatu tujuan 
b. Kemampuan mempengaruhi bawahan 
Merupakan suatu kegiatan interaksi kepada karyawan untuk dapat 
memberikan mempengaruhi pola pikir setiap karyawan agar setiap pekerjaan 
yang dikerjakan dapat dikerjakan sesuai yang diinginkan seorang pemimpin. 
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c. Memberikan Bimbingan 
Suatu kemampuan tersendiri yang dimiliki oleh seseorang dalam 
memberikan pengaruh kepada orang lain untuk melakukan sesuatu agar dapat 
mengembangkan suatu hubungan interpersonal.   
2. Kompensasi (X2) 
Merupakan sesuatu yang diberikan perusahaan kepada karyawan sebagai 
balas jasa mereka dan kompensasi tersebut dapat dinilai dengan uang atau 
tanpa uang dan mempunyai kecenderungan yang tetap. Terdapat dua 
kompensasi dalam perusahaan yaitu: 
a. Kompensasi langsung 
Merupakan bagian dari kompensasi secara keseluruhan yang 
pembayarannya pada umumnya menggunakan uang, dan langsung terkait 
dengan prestasi kerja yang dapat berbentuk gaji, upah, insentif, komisi dan 
bonus. 
b. Kompensasi Tak Langsung 
Tunjangan pembayaran secara tak langsung yang diterima setiap 
karyawan untuk melanjutkan pekerjaan dengan perusahaan seperti tunjangan 
keuangan, tunjangan hari raya, kesejahteraan karyawan jamsostek dan 
pelayanan kesehatan. 
3. Kinerja Karyawan (Y) 
Merupakan perwujudan dasar penilaian terhadap karyawan atau organisasi, 
sehingga perlu diupayakan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Adapun 
indikator dalam kinerja sebagai berikut: 
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a. Kuantitas kerja.  
Dilihat dari penyelesaian semua tugas dengan baik dan tanpa banyak 
kesalahan.  
b. Kualitas kerja.  
Berupa kerapian, ketelitian dan mematuhi semua peraturan dalam 
melaksanakan tugas sesuai dengan pekerjaannya.  
c. Ketepatan waktu.  
Dalam menyelesaikan pekerjaan tepat waktu sesuai dengan peraturan 
yang berlaku. 
Agar penelitian ini dapat dilaksanakan sesuai dengan yang diharapkan, 
maka perlu dipahami berbagai unsur-unsur yang menjadi dasar dari suatu 
penelitian ilmiah yang termuat dalam operasionalisasi variabel penelitian. Secara 
lebih rinci, definisi operasionalisasi variabel adalah sebagai berikut. 
Tabel 3.1 
Identifikasi dan definisi operasional variabel 
Variabel 
Penelitian 
Definisi Indikator 
 
Kepemimpinan 
(X1) 
 
cara seorang pemimpin 
mempengaruhi perilaku 
bawahan agar mau bekerja 
sama dan bekerja secara 
efektif dan efisien untuk 
mencapai tujuan 
organisasi. Hasibuan 
(2003:170) 
 
X.1.1. Memotivasi 
Bawahan 
X.1.2. Kemampuan 
Mempengaruh
i Bahawan 
X.1.3. Memberikan 
Bimbingan 
 
 
Kompensasi 
(X2) 
 
Semua pendapatan yang 
berbentuk uang atau 
barang langsung atau tidak 
langsung yang diterima 
karyawan sebagai imbalan 
atas jasa yang diberikan 
pada perusahaan. 
Hasibuan (2000:118) 
 
X.2.1. Kompensasi 
Langsung 
X.2.2. Kompensasi 
Tidak 
Langsung 
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Kinerja (Y) 
adalah hasil kinerja secara 
kualitas, kuantitas, dan 
ketepatan waktu yang 
dicapai oleh seorang 
pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan 
kepadanya. Mangkunegara 
(2004:67) 
Y.1. Kuantitas Kerja 
Y.2. Kualitas Kerja 
Y.3. Ketepatan 
Waktu  
 
3.7 Instrumen Penelitian 
Berdasarkan variabel–variabel indikator di atas, penulis kemudian 
mengembangkan menjadi instrumen penelitian yang dalam hal ini adalah 
pertanyaan-pertanyaan di dalam kuisioner penelitian. 
Menurut Sugiyono (2012:132) skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat, dam persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena 
sosial. Sehingga untuk mengetahui pengukuran jawaban responden pada 
penelitian ini yang mana menggunakan instrument penelitian berupa kuisioner, 
penulis menggunakan metode skala Likert (Likert’s Summated Ratings). 
Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner kepemimpinan 
dan kompensasi terhadap kinerja karyawan diukur dengan menggunakan skala 
likert, dengan tingkatan sebagai berikut :  
1. Jawaban Sangat Setuju    diberi bobot 5  
2. Jawaban Setuju     diberi bobot 4  
3. Jawaban Ragu-ragu   diberi bobot 3  
4. Jawaban Tidak Setuju   diberi bobot 2  
5. Jawaban Sangat Tidak Setuju   diberi bobot 1 
Instrumen penelitian (kuisioner) yang baik harus memenuhi persyaratan 
yaitu valid dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas kuesioner 
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perlu dilakukan pengujian atas kuisioner dengan menggunakan uji validitas dan 
uji reliabilitas. Karena validitas dan reliabilitas ini bertujuan untuk menguji apakah 
kuesioner yang disebarkan untuk mendapatkan data penelitian adalah valid dan 
reliabel, maka untuk itu, penulis juga akan melakukan kedua uji ini terhadap 
instrumen penelitian (kuisioner). 
1. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Uji validitas dilakukan dengan melakukan korelasi bivariate antara 
masing-masing skor indikator dengan total skor variabel. 
2. Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel. Reabilitas diukur dengan uji statistik cronbach’s alpha 
(α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai cronbach’s alpha > 
0,60. 
 
3.8 Teknik Analisis Data 
3.8.1 Analisis Kuantitatif 
1. Analisi Regresi Linear Berganda  
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 
regresi berganda. Regresi linear berganda yaitu suatu metode statistic umum 
yang digunakan untuk meneliti hubungan antara sebuah variabel dependen 
dengan beberapa variabel independen. Tujuan analisis regresi linear berganda 
adalah menggunakan nilai-nilai variabel yang diketahui,untuk meramalkan nilai 
variabel dependen, Wahid Sulaiman (2004). Teknik analisis ini sangat 
dibutuhkan dalam berbagai pengambilan keputusan baik dalam perumusan 
kebijakan manajemen maupun dalam telaah ilmiah. Analisis regresi berganda 
dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui pengaruh Kepemimpinan dan 
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Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan Bank SulSelBar Makassar. Formulasi 
persamaan regresi berganda sendiri adalah sebagai berikut:  
Y = a + b1X1 + b2X2 + e    
Keterangan :  
Y : Kinerja  
A : konstanta  
X1 : Kepemimpinan  
X2 : Kompensasi 
b : Koefisien regresi, merupakan besarnya perubahan variabel terikat akibat 
perubahan tiap-tiap unit variabel bebas. 
e  :  Kesalahan Residual (error) 
3.8.2. Uji Hipotesis   
1. Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
Pada model regresi linier berganda ini, akan dilihat besarnya kontribusi 
untuk variabel bebas terhadap variabel terikatnya dengan melihat besarnya 
koefisien determinasi totalnya (R2). Jika (R2) yang diperoleh mendekati 1 (satu) 
maka dapat dikatakan semakin kuat model tersebut menerangkan hubungan 
variabel bebas terhadap variabel terikat. Sebaliknya jika (R2) makin mendekati 0 
(nol) maka semakin lemah pengaruh variabel terhadap variabel terikat. 
2. Uji T (Uji Parsial) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui signifikansi dari pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen secara individual dan menganggap 
dependen yang lain konstan. Signifikansi pengaruh tersebut dapat diestimasi 
dengan membandingkan antara nilai Ttabel dengan nilai Thitung.  
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Apabila nilai Thitung > Ttabel maka variabel independen secara individual 
memengaruhi variabel dependen, sebaliknya jika nilai Thitung < Ttabel maka variabel 
independen secara individual tidak memengaruhi variabel dependen. 
Thitung > Ttabel berarti H0 ditolak dan menerima H1 
Thitung < Ttabel berarti H0 diterima dan menolak H1 
Uji T juga bisa dilihat pada tingkat signifikansinya: 
 Jika tingkat signifikansi < 0,05, maka H0 ditolak dan H1 diterima 
 Jika tingkat signifikansi > 0,05, maka H0 diterima dan H1 ditolak. 
3. Uji F (Uji Serempak) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh kemungkinan bisa atau 
tidaknya digunakan meramalkan nilai variabel bebas terhadap varibel terikat. 
Dimana Fhitung > Ftabel, maka H1 diterima atau secara bersama-sama variabel 
bebas dapat menerangkan variabel terikatnya secara serentak. Sebaliknya 
apabila Fhitung < Ftabel, maka H0 diterima atau secara bersama-sama variabel 
bebas tidak memiliki pengaruh terhadap variabel terikat. Untuk mengetahui 
signifikan atau tidak pengaruh secara bersama-sama variabel bebas terhadap 
variabel terikat maka digunakan probability sebesar 5% (α = 0,05). 
 Jika sig > ά (0,05), maka H0 diterima H1 ditolak. 
- Jika sig < ά (0,05), maka H0 ditolak H1 diterima.
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BAB IV 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
4.1.  Sejarah Perusahaan 
Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan didirikan di Makassar pada 
tanggal 13 Januari 1961 dengan nama PT Bank Pembangunan Daerah Sulawesi 
Selatan Tenggara sesuai dengan Akta Notaris Raden Kadiman di Jakarta No. 95 
tanggal 23 Januari 1961. Kemudian berdasarkan Akta Notaris Raden Kadiman 
No. 67 tanggal 13 Juli 1961 nama PT Bank Pembangunan Daerah Sulawesi 
Selatan Tenggara diubah menjadi Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan 
Tenggara. 
Berdasarkan Peraturan Daerah Tingkat I Sulawesi Selatan Tenggara No. 
002 tahun 1964 tanggal 12 Februari 1964, nama Bank Pembangunan Daerah 
Sulawesi Selatan Tenggara diubah menjadi Bank Pembangunan Daerah Tingkat 
I Sulawesi Selatan Tenggara dengan modal dasar Rp250.000.000. Dengan 
pemisahan antara Propinsi Daerah Tingkat I Sulawesi Selatan dengan Propinsi 
Tingkat I Sulawesi Tenggara, maka pada akhirnya Bank berganti nama menjadi 
Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan. 
Dengan lahirnya Peraturan Daerah No. 01 tahun 1993 dan penetapan 
modal dasar menjadi Rp25 milyar, Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan 
dengan sebutan Bank BPD Sulsel dan berstatus Perusahaan Daerah (PD). 
Selanjutnya dalam rangka perubahan status dari Perusahaan Daerah (PD) 
menjadi Perseroan Terbatas (PT) diatur dalam Peraturan Daerah No. 13 tahun 
2003 tentang Perubahan Status Bentuk Badan Hukum Bank Pembangunan 
Daerah Sulawesi Selatan dari PD menjadi PT dengan Modal Dasar Rp. 650 
milyar. 
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Akta Pendirian PT telah mendapat pengesahan dari Menteri Hukum dan 
Hak Asasi Manusia RI berdasarkan Surat Keputusan No. C-31541.HT.01.01 
tanggal 29 Desember 2004 tentang Pengesahan Akta Pendirian Perseroan 
Terbatas Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan disingkat Bank Sulsel, 
dan telah diumumkan pada Berita Negara Republik Indonesia No. 13 tanggal 15 
Februari 2005, Tambahan No. 1655/2005. 
Pada tanggal 10 Februari 2011, telah dilakukan Rapat Umum 
Pemegang Saham Luar Biasa (RUPS LB) yang dilakukan secara circular 
resolution dan Keputusan RUPS LB tersebut telah disetujui secara bulat 
oleh para pemegang saham. Keputusan RUPS LB tersebut telah 
dibuatkan aktanya oleh Notaris Rakhmawati Laica Marzuki, SH dengan 
Akta Pernyataan Tentang Keputusan Para Pemegang Saham sebagai Pengganti 
Rapat Umum Pemegang Saham Perseroan Terbatas PT. Bank Sulsel, Nomor 16 
Tanggal 10 Februari 2011. Dimana dalam Akta tersebut para pemegang 
saham memutuskan untuk merubah nama PT. Bank Pembangunan Daerah 
Sulawesi Selatan disingkat PT. Bank Sulsel menjadi PT. Bank Pembangunan 
Daerah Sulawesi Selatan dan Sulawesi Barat disingkat PT. Bank Sulselbar. 
4.2. Karakteristik Responden 
Responden  dalam  penelitian  ini  adalah  Seluruh karyawan PT. Bank 
SulSelBar Makassar.  sebanyak  40  orang  yang  penulis temui  pada  saat  
penelitian  berlangsung. Terdapat  4  karakteristik  responden  yang dimasukkan  
dalam  penelitian,  yaitu  berdasarkan  jenis  kelamin, umur, lama bekerj, dan 
pendidikan terakhir.  Untuk  memperjelas  karakteristik  responden  yang  
dimaksud, maka disajikan tabel mengenai responden seperti dijelaskan berikut 
ini:  
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1. Jenis Kelamin 
Tabel 4.1 
Karakteristik menurut jenis kelamin 
Jenis kelamin Jumlah 
Laki-laki 24 
Perempuan 16 
Total 40 
Sumber: Data  Primer, tahun 2013 
Berdasarkan  tabel  4.1  yakni  deskripsi  identitas  responden  berdasarkan  
jenis  kelamin,  menunjukkan  bahwa  responden  yang  berjenis kelamin  laki-laki  
sebesar 24 orang   dan   yang  berjenis  kelamin perempuan sebesar 16 orang. 
Dari angka tersebut menggambarkan bahwa karyawan di dominasi oleh laki-laki.  
2. Umur 
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
Usia Frekuensi (orang) 
20-30 TAHUN 24 
31-40 TAHUN 13 
41-50 TAHUN 3 
Jumlah 40 
Sumber: Data Primer, tahun 2013  
Dari  tabel  4.2  menunjukkan  bahwa  dari  40 orang  yang  dijadikan  
sampel dalam penelitian ini, responden  yang berumur 20 - 30 tahun yakni 
sebesar  24 orang paling dominan. 
3. Lama Bekerja 
Tabel 4.3 
Karakteristik menurut lama bekerja 
Lama bekerja Jumlah 
1-5 tahun 9 
6-10 tahun 16 
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Lanjutan Tabel 4.3 
Lama bekerja Jumlah 
11-15 tahun 8 
16-20 tahun 7 
Total 40 
Sumber: data primer, tahun 2013 
Berdasarkan  tabel  4.3  yakni  deskripsi  identitas  responden  
berdasarkan lama bekerja,  menunjukkan  bahwa  responden  yang  memiliki 
lama bekerja 1-5 tahun sebanyak 9 orang, 6-10 tahun sebanyak 16 orang, 11-15 
tahun sebanyak 8 orang, 16-20 tahun sebanyak 7 orang. Dari hasil tabel diatas, 
menunjukkan bahwa 6-10 tahun didominasi oleh karyawan yang lama bekerja. 
4. Pendidikan terakhir 
Tabel 4.4 
Karakteristik menurut pendidikan terakhir 
Pendidikan terakhir Jumlah 
SMA/SMK 10 
S1 25 
S2 3 
S3 2 
Total 40 
 Sumber: Data Primer, tahun 2013 
Berdasarkan  tabel  4.4  yakni  deskripsi  identitas  responden  
berdasarkan  pendidikan terakhir,  menunjukkan  bahwa  responden  yang 
memiliki pendidikan terakhir sebagai berikut: SMA/SMK sebanyak 10 orang, S1 
(sarjana) sebanyak 25, S2 (master) sebanyak 3 orang dan S3 (Doktor) sebanyak 
2 orang. Pendidikan terakhir karyawan yang mendominasi pada kantor tersebut 
ialah S1 (Sarjana) sebanayak 25 orang. 
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4.3. Analisis Data 
4.3.1. Uji Kualitas Data 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner. 
Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu untuk 
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji validitas 
dihitung dengan membandingkan nilai r hitung (correlated item-total correlations) 
dengan nilai r tabel. Jika r hitung > dari r tabel (pada taraf signifikasi 5%) maka 
pernyataan tersebut dinyatakan valid. 
Tabel 4.5 
Uji Validitas 
Variabel Item 
Person 
correlation 
(R hitung) 
R tabel keterangan 
KEPEMIMPINAN 
(X1) 
X1.1 0,573 0.312 VALID 
X1.2 0,529 0.312 VALID 
X1.3 0,566 0.312 VALID 
X1.4 0,654 0.312 VALID 
X1.5 0,672 0.312 VALID 
X1.6 0,638 0.312 VALID 
KOMPENSASI 
(X2) 
X2.1 0,578 0.312 VALID 
X2.2 0,657 0.312 VALID 
X2.3 0,381 0.312 VALID 
X2.4 0,388 0.312 VALID 
X2.5 0,573 0.312 VALID 
X2.6 0,548 0.312 VALID 
KINERJA  
(Y) 
Y1 0,631 0.312 VALID 
Y2 0,536 0.312 VALID 
Y3 0,572 0.312 VALID 
Y4 0,550 0.312 VALID 
Y5 0,568 0.312 VALID 
Y6 0,624 0.312 VALID 
Y7 0,584 0.312 VALID 
Sumber: Data Primer Diolah SPSS, 2013 
Dari hasil diatas menunjukkan bahwa nilai dari r hitung lebih besar 
dibandingkan dengan nilai r tabel, berarti untuk uji kualitas data yang ditunjukkan 
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dari uji validitas bahwa variabel kepemimpinan, kompensasi, dan kinerja adalah 
valid 
2. Uji Realibilitas 
Uji reliabilitas dilakukan dengan melihat hasil perhitungan nilai Cronbach 
Alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach 
Alpha (α) > 0,6 yaitu bila penelitian ulang dengan waktu dan variabel yang 
berbeda akan menghasilkan kesimpulan yang sama. Tetapi sebaliknya bila alpha 
< 0,6 maka dianggap kurang handal, artinya bila variabel-variabel tersebut 
dilakukan penelitian ulang dengan waktu dan variabel yang berbeda akan 
menghasilkan kesimpulan yang berbeda. 
Tabel 4.6 
Uji Realibilitas 
Variabel 
Cronbach 
Alpha 
Standar 
Reliabilitas 
Keterangan 
Kepemimpinan(X1) 0,739 0.60 Reliabel 
Kompensasi  (X2) 0,693 0.60 Reliabel 
Kinerja (Y) 0,732 0.60 Reliabel 
Sumber: Data Primer Diolah 2013 
Dari hasil yang diperoleh setelah uji reliabilitas menunjukkan bahwa, 
untuk variabel kepemimpinan, kompensasi, dan kinerja bisa di uji selanjutnya 
atau seluruh variabel menunjukkan nilai yang reliabel 
4.3.2. Deskriptif Analisis 
1. Variabel Kepemimpian 
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel Kepemimpinan 
didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti 
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan kepada responden. Variasi jawaban 
responden untuk variabel Kepemimpinan yang dimana SS (Sangat Setuju), S 
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(Setuju), RR (Ragu-ragu), TS (Tidak Setuju), dan STS (Sangat Tidak Setuju) 
dapat dilihat pada tabel 4.7 berikut: 
Tabel 4.7 
Frekuensi Jawaban Variabel Kepemimpinan 
No Pernyataan SS S RR TS STS Jml 
1 
Pimpinan memiliki hubungan 
baik dengan karyawan 
4 
10% 
14 
35% 
21 
52,5% 
1 
2,5% 
0 
0% 
40 
100% 
2 
Pimpinan memberikan 
kebebasan bagi bawahan 
untuk memberikan pendapat 
8 
20% 
13 
32,5% 
16 
40% 
3 
7,5% 
0 
0% 
40 
100% 
3 
Pimpinan dapat 
mendelegasikan wewenang 
dengan baik 
4 
10% 
18 
45% 
18 
45% 
0 
0% 
0 
0% 
40 
100% 
4 
Pimpinan selalu memberikan 
bimbinga, arahan, dan 
dorongan kepada bawahan 
9 
22,5% 
24 
60% 
7 
17,4% 
0 
0% 
0 
0% 
40 
100% 
5 
Pimpinan dapat menciptakan 
suasana kerja yang kondusif 
11 
27,5% 
23 
57,5% 
6 
15% 
0 
0% 
0 
0% 
40 
100% 
6 
Pimpinan memberikan 
penghargaan bagi karyawan 
yang memiliki kinerja baik 
6 
15% 
19 
47,5% 
13 
32,5% 
2 
5% 
0 
0% 
40 
100% 
Sumber: Data Primer Diolah 2013 
a. Berdasarkan Tabel 4.7 mengenai Pimpinan memiliki hubungan baik 
dengan karyawan, responden yang menyatakan Sangat Setuju sebanyak 4 
orang, Setuju sebanyak 21 orang, ragu-ragu sebanyak 21 orang dan tidak 
setuju sebanyak 1 orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden menyatakan ragu-ragu bahwa Pimpinan memiliki hubungan baik 
dengan karyawan. 
b. Berdasarkan Tabel 4.7 diketahui bahwa responden yang menyatakan 
Pimpinan memberikan kebebasan bagi bawahan untuk memberikan 
pendapat adalah sebagai berikut: Sangat Setuju sebanyak 8 orang, Setuju 
sebanyak 13 orang,  Ragu-ragu sebanyak 16 orang, dan tidak setuju 
sebanyak 3 orang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa mayoritas 
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responden menyatakan ragu-ragu bahwa Pimpinan memberikan 
kebebasan bagi bawahan untuk memberikan pendapat. 
c. Berdasarkan Tabel 4.7 diatas, diketahui bahwa responden yang 
menyatakan Sangat Setuju mengenai Pimpinan dapat mendelegasikan 
wewenang dengan baik adalah sebanyak 4 orang, Setuju sebanyak 18 
orang dan Ragu-ragu sebanyak 18 orang. Hasil tersebut menunjukkan 
bahwa mayoritas responden menyatakan Setuju dan ragu-ragu mengenai 
Pimpinan dapat mendelegasikan wewenang dengan baik. 
d. Berdasarkan Tabel 4.7, Pimpinan selalu memberikan bimbinga, arahan, 
dan dorongan kepada bawahan, responden yang menyatakan Sangat 
Setuju sebanyak 9 orang, Setuju sebanyak 24 orang dan Ragu-ragu 
sebanyak 7 orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden 
menyatakan Setuju bahwa Pimpinan selalu memberikan bimbinga, arahan, 
dan dorongan kepada bawahan. 
e. Berdasarkan Tabel 4.7 mengenai Pimpinan dapat menciptakan suasana 
kerja yang kondusif, responden yang menyatakan Sangat Setuju sebanyak 
11 orang, Setuju sebanyak 23 orang dan Ragu-ragu sebanyak 6 orang. 
Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan setuju 
bahwa Pimpinan dapat menciptakan suasana kerja yang kondusif. 
f. Berdasarkan Tabel 4.7 diketahui bahwa responden yang menyatakan 
Pimpinan memberikan penghargaan bagi karyawan yang memiliki kinerja 
baik adalah sebagai berikut: Sangat Setuju sebanyak 6 orang, Setuju 
sebanyak 19 orang, Ragu-ragu sebanyak 13, dan tidak setuju sebanyak 2 
orang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden 
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menyatakan setuju bahwa Pimpinan memberikan penghargaan bagi 
karyawan yang memiliki kinerja baik. 
2. Variabel Kompensasi 
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel Kompensasi  
didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti 
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan kepada responden. Variasi jawaban 
responden untuk variabel Kompensasi yang dimana SS (Sangat Setuju), S 
(Setuju), RR (Ragu-ragu), TS (Tidak Setuju), dan STS (Sangat Tidak Setuju) 
dapat dilihat pada tabel 4.8 berikut: 
Tabel 4.8 
Frekuensi Jawaban Variabel Kompensasi 
No Pernyataan SS S RR TS STS Jml 
1 
Gaji yang diterima sudah 
memenuhi kebutuhan 
8 
20% 
18 
45% 
14 
35% 
0 
0% 
0 
0% 
40 
100% 
2 
Gaji yang diterima sudah 
sesuai dengan beban kerja 
7 
25% 
25 
62,5% 
8 
20% 
0 
0% 
0 
0% 
40 
100% 
3 
Tunjangan yang diberikan 
sudah memadai 
8 
20% 
20 
50% 
11 
27,5% 
1 
2,5% 
0 
0% 
40 
100% 
4 
Fasilitas-fasilitas (ruang 
kantor, tempat ibadah, tempat 
parkir) yang diberikan sudah 
memadai 
14 
35% 
23 
57,5% 
3 
7,5% 
0 
0% 
0 
0% 
40 
100% 
5 
Hasil Kerja yang dihargai 
23 
57,5% 
15 
37,5% 
2 
5% 
0 
0% 
0 
0% 
40 
100% 
6 
Lingkungan Kerja yang 
nyaman 
3 
7,5% 
20 
50% 
15 
37,5% 
2 
5% 
0 
0% 
40 
100% 
Sumber: Data Primer Diolah 2013 
a. Berdasarkan Tabel 4.8 mengenai Gaji yang diterima sudah memenuhi 
kebutuhan, responden yang menyatakan Sangat Setuju sebanyak 8 orang, 
Setuju sebanyak 18 orang dan ragu-ragu sebanyak 14 orang. Hasil diatas 
menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan setuju bahwa Gaji 
yang diterima sudah memenuhi kebutuhan. 
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b. Berdasarkan Tabel 4.8 diketahui bahwa responden yang menyatakan Gaji 
yang diterima sudah sesuai dengan beban kerja adalah sebagai berikut: 
Sangat Setuju sebanyak 7 orang, Setuju sebanyak 25 orang dan  Ragu-
ragu sebanyak 8 orang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa mayoritas 
responden menyatakan setuju bahwa Gaji yang diterima sudah sesuai 
dengan beban kerja. 
c. Berdasarkan Tabel 4.8 diatas, diketahui bahwa responden yang 
menyatakan Sangat Setuju mengenai Tunjangan yang diberikan sudah 
memadai dengan baik adalah sebanyak 8 orang, Setuju sebanyak 20 
orang, Ragu-ragu sebanyak 11 orang dan tidak setuju sebanyak 1 orang. 
Hasil tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan 
Setuju  mengenai Tunjangan yang diberikan sudah memadai. 
d. Berdasarkan Tabel 4.8, Fasilitas-fasilitas (ruang kantor, tempat ibadah, 
tempat parkir) yang diberikan sudah memadai, responden yang 
menyatakan Sangat Setuju sebanyak 14 orang, Setuju sebanyak 23 orang 
dan Ragu-ragu sebanyak 3 orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa 
mayoritas responden menyatakan Setuju bahwa Fasilitas-fasilitas (ruang 
kantor, tempat ibadah, tempat parkir) yang diberikan sudah memadai. 
e. Berdasarkan Tabel 4.8 mengenai Hasil Kerja yang dihargai, responden 
yang menyatakan Sangat Setuju sebanyak 23 orang, Setuju sebanyak 15 
orang dan Ragu-ragu sebanyak 2 orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa 
mayoritas responden menyatakan sangat setuju bahwa Hasil Kerja yang 
dihargai. 
f. Berdasarkan Tabel 4.8 diketahui bahwa responden yang menyatakan 
Lingkungan Kerja yang nyaman adalah sebagai berikut: Sangat Setuju 
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sebanyak 3 orang, Setuju sebanyak 20 orang, Ragu-ragu sebanyak 15, 
dan tidak setuju sebanyak 2 orang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 
mayoritas responden menyatakan setuju bahwa Lingkungan Kerja yang 
nyaman. 
3. Variabel Kinerja 
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel Kinerja didasarkan 
pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti terdapat dalam 
kuesioner yang disebarkan kepada responden. Variasi jawaban responden untuk 
variabel Kinerja yang dimana SS (Sangat Setuju), S (Setuju), RR (Ragu-ragu), 
TS (Tidak Setuju), dan STS (Sangat Tidak Setuju) dapat dilihat pada tabel 4.9 
berikut: 
Tabel 4.9 
Frekuensi Jawaban Variabel Kinerja 
No Pernyataan SS S RR TS STS Jml 
1 
saya dapat menyelesaikan 
sejumlah pekerjaan yang 
ditargetkan perusahaan 
10 
25% 
19 
47,5% 
11 
27,5% 
0 
0% 
0 
0% 
40 
100% 
2 
Saya dapat menyelesaikan 
pekerjaan dengan teliti dan 
tepat sesuai dengan yang 
diharapkan 
5 
12,5% 
17 
42,5% 
16 
40% 
2 
5% 
0 
0% 
40 
100% 
3 
Saya mempunyai 
pengetahuan yang cukup 
tentang tugas/kewajiban 
9 
22,5% 
25 
62,5% 
6 
15% 
0 
0% 
0 
0% 
40 
100% 
4 
Saya mampu bekerja sama 
dengan orang lain 
8 
20% 
22 
55% 
10 
25% 
0 
0% 
0 
0% 
40 
100% 
5 
Kesalahan-kesalahan 
pekerjaan akan saya 
tanggung kerugiaanya 
16 
40% 
22 
55% 
2 
5% 
0 
0% 
0 
0% 
40 
100% 
6 
Saya sering menyelesaikan 
pekerjaan dengan cara yang 
berbeda agar mencapai 
hasil yang terbaik 
9 
22,5% 
27 
67,5% 
4 
10% 
0 
0% 
0 
0% 
40 
100% 
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Lanjutan Tabel 4.9 
No Pernyataan SS S RR TS STS Jml 
7 
Saya dapat mengambil 
keputusan untuk 
menyelesaikan masalah 
dan bersedia menanggung 
resikonya  
11 
27,5% 
21 
52,5% 
3 
7,5% 
5 
12,5% 
0 
0% 
40 
100% 
Sumber: Data Primer Diolah 2013 
a. Berdasarkan Tabel 4.9 mengenai saya dapat menyelesaikan sejumlah 
pekerjaan yang ditargetkan perusahaan, responden yang menyatakan 
Sangat Setuju sebanyak 10 orang, Setuju sebanyak 19 orang dan ragu-
ragu sebanyak 11 orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden menyatakan setuju bahwa saya dapat menyelesaikan sejumlah 
pekerjaan yang ditargetkan perusahaan. 
b. Berdasarkan Tabel 4.9 diketahui bahwa responden yang menyatakan Saya 
dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti dan tepat sesuai dengan yang 
diharapkan adalah sebagai berikut: Sangat Setuju sebanyak 5 orang, 
Setuju sebanyak 17 orang, Ragu-ragu sebanyak 16 orang dan tidak setuju 
sebanyak 2 orang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa mayoritas 
responden menyatakan setuju bahwa Saya dapat menyelesaikan 
pekerjaan dengan teliti dan tepat sesuai dengan yang diharapkan. 
c. Berdasarkan Tabel 4.9 diatas, diketahui bahwa responden yang 
menyatakan Sangat Setuju mengenai Saya mempunyai pengetahuan yang 
cukup tentang tugas/kewajiban adalah sebanyak 9 orang, Setuju sebanyak 
25 orang dan Ragu-ragu sebanyak 9 orang. Hasil tersebut menunjukkan 
bahwa mayoritas responden menyatakan Setuju  mengenai Saya 
mempunyai pengetahuan yang cukup tentang tugas/kewajiban. 
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d. Berdasarkan Tabel 4.9 mengenai Saya mampu bekerja sama dengan 
orang lain, responden yang menyatakan Sangat Setuju sebanyak 8 orang, 
Setuju sebanyak 22 orang dan Ragu-ragu sebanyak 10 orang. Hasil diatas 
menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan Setuju bahwa Saya 
mampu bekerja sama dengan orang lain. 
e. Berdasarkan Tabel 4.9 mengenai Kesalahan-kesalahan pekerjaan akan 
saya tanggung kerugiaanya, responden yang menyatakan Sangat Setuju 
sebanyak 16 orang, Setuju sebanyak 22 orang dan Ragu-ragu sebanyak 2 
orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan 
setuju bahwa Kesalahan-kesalahan pekerjaan akan saya tanggung 
kerugiaanya. 
f. Berdasarkan Tabel 4.9 diketahui bahwa responden yang menyatakan Saya 
sering menyelesaikan pekerjaan dengan cara yang berbeda agar mencapai 
hasil yang terbaik adalah sebagai berikut: Sangat Setuju sebanyak 9 orang, 
Setuju sebanyak 27 orang dan Ragu-ragu sebanyak 4. Hasil tersebut 
menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan setuju bahwa Saya 
sering menyelesaikan pekerjaan dengan cara yang berbeda agar mencapai 
hasil yang terbaik. 
g. Berdasarkan Tabel 4.9 mengenai Saya dapat mengambil keputusan untuk 
menyelesaikan masalah dan bersedia menanggung resikonya, responden 
yang menyatakan Sangat Setuju sebanyak 11 orang, Setuju sebanyak 21 
orang, ragu-ragu sebanyak 3 orang dan tidak setuju sebanyak 5 orang. 
Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan setuju 
bahwa Saya dapat mengambil keputusan untuk menyelesaikan masalah 
dan bersedia menanggung resikonya. 
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4.3.3. Uji Hipotesis 
Analisis data dilakukan dengan menggunakan regresi linear berganda 
dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan kompensasi 
terhadap kinerja karyawan, dalam hal ini kinerja karyawan berperan sebagai 
variabel moderasi. Statistical Package For Social Science (SPSS) akan 
digunakan untuk membantu proses analisis linear berganda. 
1. Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi digunakan dalam mendeteksi seberapa jauh 
hubungan dan kemampuan model dalam menjelaskan variasi dependen. Pada 
data yang diolah terdapat lebih dari dua variabel independen. Seperti pada tabel 
berikut ini: 
Tabel 4.10 
Koefisien Determinasi 
 
 Sumber: Data Primer Diolah SPSS 2013 
Pada tabel 4.10 di atas terlihat bahwa angka R 0,720, maka korelasi 
antara variabel dependen terhadap variabel independen adalah positif dan kuat. 
Hal itu disebabkan karena angka R harus lebih besar sama dengan 0,5 dan 
mendekati angka 1. Selanjutnya dilihat pada R Square yaitu 0,518, menunjukkan 
bahwa kemampuan kepemimpinan dan kompensasi dapat dijelaskan dengan 
variabel kinerja  sebesar 51,8% dan sisanya 48,2% dapat dijelaskan diluar dari 
variabel penelitian. 
 
 
Model Summary
,720a ,518 ,492 2,015
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
Std. Error of
the Estimate
Predictors: (Constant), x2, x1a. 
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2. Uji F (Uji Simultan) 
Uji F digunakan untuk menguji apakah variabel independen secara 
serempak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Dimana F hitung 
> F tabel, maka H1 diterima atau secara bersama-sama variabel bebas dapat 
menerangkan variabel terikatnya secara serentak. Sebaliknya apabila F hitung < 
F tabel, maka H0 diterima atau secara bersama-sama variabel bebas tidak 
memiliki pengaruh terhadap variabel terikat. 
Untuk mengetahui signifikan atau tidak pengaruh secara bersama-sama 
variabel bebas terhadap variabel terikat maka digunakan probability sebesar 5% 
(α = 0,005). 
Tabel 4.11 
Uji F 
 
Sumber: Data Primer Diolah SPSS 2013 
Berdasarkan uji anova atau uji f dari output SPSS, terlihat bahwa 
diperoleh f hitung sebesar 19,914 dan probabilitas sebesar 0,000. Secara lebih 
tepat, nilai F hitung dibandingkan dengan F tabel dimana jika F hitung > F tabel 
maka secara simultan variabel-variabel independen berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap variabel dependen. Pada taraf α = 0,05 dengan derajat 
kebebasan pembilang/df1 (k) = 2 (jumlah variabel independen) dan derajat 
kebebasan penyebut/df2, diperoleh nilai F tabel 3,24. Melihat nilai F hitung 
19,914 lebih besar dari nilai F tabel (3,24). Dengan demikian, dari hasil pengujian 
ANOVAb
161,692 2 80,846 19,914 ,000a
150,208 37 4,060
311,900 39
Regression
Residual
Total
Model
1
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), x2, x1a. 
Dependent Variable: yb. 
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diatas bahwa F hitung lebih besar dari F tabel maka variabel independen 
berpengaruh positif dan signifikaan terhadap variabel dependen. Dalam 
pembahasan ini, maka untuk H1 dapat diterima dalam penelitian ini. 
3. Uji T 
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing indikator dari 
variabel bebas terhadap variabel terikat. Uji t dilakukan dengan membandingkan 
antara t-hitung dengan t-tabel. Untuk menentukan nilai t-tabel, maka ditentukan 
dengan tingkat signifikansi 5% dengan derajat kebebasan df = (n-k-1) dimana n 
adalah jumlah responden dan k adalah jumlah indikator/variabel. 
Tabel 4.12 
Uji T 
 
Sumber: Data Primer Diolah SPSS 2013 
a. Variabel Partisipasi Kepemimpinan  (X1)  
Untuk nilai t hitung sebesar 2,242 dan untuk nilai t tabel dari hasil n-k-1 
(n=responden, k=variabel independen) sebesar 1,687. Dengan begitu bahwa 
untuk nilai t hitung (2,242) > nilai t tabel (1,687) maka, variabel kepemimpinan 
terhadap kinerja berpengaruh positif.   
Jika nilai Signifikan < 0,05 berarti berpengaruh signifikan. Pengujian 
pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja diperoleh nilai signifikansi sebesar 
0,031. Oleh karena besarnya nilai signifikansi < 0,05 maka dapat disimpulkan 
bahwa variabel kepemimpinan terhadap kinerja berpengaruh positif dan 
signifikan. 
Coefficientsa
6,186 3,743 1,653 ,107
,429 ,191 ,396 2,242 ,031
,503 ,239 ,371 2,101 ,043
(Constant)
x1
x2
Model
1
B Std. Error
Unstandardized
Coefficients
Beta
Standardized
Coefficients
t Sig.
Dependent Variable: ya. 
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b. Variabel Kompensasi (X2) 
Untuk nilai t hitung sebesar 2,101 dan untuk nilai t tabel dari hasil n-k-1 
(n=responden, k=variabel independen) sebesar 1,687. Dengan begitu bahwa 
untuk nilai t hitung (2,101) > nilai t tabel (1,687) maka kompensasi terhadap 
kinerja berpengaruh positif.   
Jika nilai Signifikan < 0,05 berarti berpengaruh signifikan. Pengujian 
pengaruh kompensasi terhadap kinerja diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,043. 
Oleh karena besarnya nilai signifikansi < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa 
variabel kompensasi terhadap kinerja berpengaruh positif dan signifikan.  
Dengan demikian berdasarkan uji t (uji parsial) di atas, variabel 
kepemimpinan (X1) adalah variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai. Maka dalam pengujian ini hipotesis kedua (H2) di terima. 
Adapun rumus persamaan regresi berganda sebagai berikut: 
Y = 6,186 + 0,429X1 + 0,503X2  
a. Koefisien konstanta bernilai positif menyatakan bahwa dengan 
mengasumsikan ketiadaan Variabel kepemimpinan dan kompensasi maka 
kinerja akan mengalami peningkatan. 
b. Koefisien regresi kepemimpinan bernilai positif menyatakan bahwa dengan 
mengasumsikan ketiadaan kompensasi maka kepemimpinan akan 
mengalami peningkatan terhadap kinerja. 
c. Koefisien regresi kompensasi bernilai positif menyatakan bahwa dengan 
mengasumsikan ketiadaan variabel kepemimpinan maka kompensasi akan 
mengalami peningkatan terhadap kinerja. 
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Dengan demikian berdasarkan uji t (uji parsial) di atas, variabel 
kepemimpinan (X1) adalah variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai. Maka dalam pengujian ini hipotesis kedua (H2) di terima. 
4.4. Pembahasan 
4.4.1. Variabel Kepemimpinan Terhadap Kinerja Kompensasi 
Dari hasil tersebut diatas, menunjukkan bahwa pada saat pengujian 
kualitas data semua pertanyaan yang ada pada kuesioner dikatakan valid 
dengan ketentuan melebihi nilai r tabel yang dimana nilai r tabel sebesar 0.312. 
Dan untuk nilai reabilitas didapat nilai sebesar 0,739 dengan ketentuan di atas 
0,60 dapat dikatakan kuesioner yang ada dinyatakan reabel untuk pengujian 
selanjutnya. 
Untuk nilai t hitung sebesar 2,242 dan untuk nilai t tabel dari hasil n-k-1 
(n=responden, k=variabel independen) sebesar 1,687. Dengan begitu bahwa 
untuk nilai t hitung (2,242) > nilai t tabel (1,687) maka, variabel kepemimpinan 
terhadap kinerja berpengaruh positif.   
Jika nilai Signifikan < 0,05 berarti berpengaruh signifikan. Pengujian 
pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja diperoleh nilai signifikansi sebesar 
0,031. Oleh karena besarnya nilai signifikansi < 0,05 maka dapat disimpulkan 
bahwa variabel kepemimpinan terhadap kinerja berpengaruh positif dan 
signifikan. Untuk Koefisien regresi menunjukkan kepemimpinan bernilai positif 
menyatakan bahwa dengan mengasumsikan ketiadaan kompensasi maka 
kepemimpinan akan mengalami peningkatan terhadap kinerja 
Hasil ini sama halnya dengan penelitian dari Sandi Saputra, dkk (2010)  
yang meneliti masalah pengaruh kepemimpinan dan kompensasi terhadap 
kinerja. dalam penelitian ini menggunakan tehnik analisis regresi berganda 
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dengan SPSS. Yang dimana kepemimpinan dan kompensasi sebagai variabel 
bebas dan kinerja sebagai variabel terikat. Adapun hasil yang diperoleh dalam 
penelitian ini ialah kepemimpinan mempunyai pengaruh yang positif. 
Jadi dalam penelitian ini, dapat di justifikasi bahwa variabel 
kepemimpinan yang mempunyai pengaruh dan signifikan terhadap kinerja harus 
mendapat perhatian dari pimpinan PT. Bank SulSelBar cabang Makassar. 
Dikatakan demikian karena apabila variabel kepemimpinan akan mampu 
mendorong kinerja dari karyawan. Dilihat dari tabel frekuensi yang ada diatas, 
bahwa masih ada pernyataan karyawan yang banyak memilih ragu-ragu dalam 
hal penilaian kepemimpinan. 
4.4.2. Variabel Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan 
Dari hasil tersebut diatas, menunjukkan bahwa pada saat pengujian 
kualitas data semua pertanyaan yang ada pada kuesioner dikatakan valid 
dengan ketentuan melebihi nilai r tabel yang dimana nilai r tabel sebesar 0.312. 
Dan untuk nilai reabilitas didapat nilai sebesar 0,639 dengan ketentuan di atas 
0,60 dapat dikatakan kuesioner yang ada dinyatakan reabel untuk pengujian 
selanjutnya. 
Untuk nilai t hitung sebesar 2,101 dan untuk nilai t tabel dari hasil n-k-1 
(n=responden, k=variabel independen) sebesar 1,687. Dengan begitu bahwa 
untuk nilai t hitung (2,101) > nilai t tabel (1,687) maka kompensasi terhadap 
kinerja berpengaruh positif.   
Jika nilai Signifikan < 0,05 berarti berpengaruh signifikan. Pengujian 
pengaruh kompensasi terhadap kinerja diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,043. 
Oleh karena besarnya nilai signifikansi < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa 
variabel kompensasi terhadap kinerja berpengaruh positif dan signifikan. Untuk 
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Koefisien regresi menunjukkan kompensasi bernilai positif menyatakan bahwa 
dengan mengasumsikan ketiadaan kepemimpinan maka kompensasi akan 
mengalami peningkatan terhadap kinerja 
Hasil ini sama halnya dengan penelitian dari Sandi Saputra, dkk (2010)  
yang meneliti masalah pengaruh kepemimpinan dan kompensasi terhadap 
kinerja. dalam penelitian ini menggunakan tehnik analisis regresi berganda 
dengan SPSS. Yang dimana kepemimpinan dan kompensasi sebagai variabel 
bebas dan kinerja sebagai variabel terikat. Adapun hasil yang diperoleh dalam 
penelitian ini ialah kompensasi mempunyai pengaruh yang positif. 
Jadi dalam penelitian ini, dapat di justifikasi bahwa variabel kompensasi 
yang mempunyai pengaruh dan signifikan terhadap kinerja harus mendapat 
perhatian dari pimpinan PT. Bank SulSelBar cabang Makassar. Dikatakan 
demikian karena selain dari variabel kepemimpinan,  variabel kompensasi juga 
akan mampu mendorong kinerja dari karyawan.  
4.3.3 Kepemimpinan dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan 
Dari hasil beberapa pengujian yang dilakukan, untuk pengujian kualitas 
data yang dimana terdapat uji validitas dan reabilitas hasil yang didapat untuk 
pengujian ini bahwa seluruh pernyataan dari indikator yang menyatakan bahwa 
seluru pernyatan Valid dan selanjutnya tahap uji reabilitas seluruh indikator yang 
ada dapat dinyatakan reabel. 
Pada tabel koefisien determinasi terlihat bahwa angka R 0,720, maka 
korelasi antara variabel dependen terhadap variabel independen adalah positif 
dan kuat. Hal itu disebabkan karena angka R harus lebih besar sama dengan 0,5 
dan mendekati angka 1. Selanjutnya dilihat pada R Square yaitu 0,518, 
menunjukkan bahwa kemampuan kepemimpinan dan kompensasi dapat 
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dijelaskan dengan variabel kinerja  sebesar 51,8% dan sisanya 48,2% dapat 
dijelaskan diluar dari variabel penelitian. 
Dan berdasarkan uji anova atau uji f dari output SPSS, terlihat bahwa 
diperoleh f hitung sebesar 19,914 dan probabilitas sebesar 0,000. Secara lebih 
tepat, nilai F hitung dibandingkan dengan F tabel dimana jika F hitung > F tabel 
maka secara simultan variabel-variabel independen berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap variabel dependen. Pada taraf α = 0,05 dengan derajat 
kebebasan pembilang/df1 (k) = 2 (jumlah variabel independen) dan derajat 
kebebasan penyebut/df2, diperoleh nilai F tabel 3,24. Melihat nilai F hitung 
19,914 lebih besar dari nilai F tabel (3,24). Dengan demikian, dari hasil pengujian 
diatas bahwa F hitung lebih besar dari F tabel maka variabel independen 
berpengaruh positif dan signifikaan terhadap variabel dependen. Dalam 
pembahasan ini, maka untuk H1 dapat diterima dalam penelitian ini. Berdasarkan 
uji t (uji parsial) di atas, variabel kepemimpinan (X1) adalah variabel yang paling 
dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Maka dalam pengujian ini 
hipotesis kedua (H2) di terima. 
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BAB V  
KESIMPULAN DAN SARAN 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data dengan bantuan sofeware SPSS, 
diperoleh beberapa kesimpulan dalam penelitian ini, sebagai berikut: 
1. Untuk variabel kepemimpinan dan kompensasi terdapat pengaruh positif dan 
signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank 
SulSelBar Cabang Makassar yang dimana nilai t hitung dari variabel 
kepemimpinan sebesar 2,242 dan nilai t hitung dari variabel kompensasi 
sebesar 2,101 yang lebih besar dari nilai t tabel sebesar 1,687. Yang berarti 
bahwa kepemimpinan dan kompensasi memiliki pengaruh dalam 
meningkatkan kinerja bagi karyawan PT. Bank SulSelBar Cabang Makassar. 
2. Untuk variabel kepemimpinan dan kompensasi bahwa yang mendominasi 
pengaruh dalam penelitian ini ialah variabel kepemimpinan. Yang berarti 
bahwa kepemimpinan memiliki cukup besar berpengaruh dalam 
meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Bank SulSelBar cabang Makassar. 
Ini dibuktikan dari hasil pengujian uji T yang menunjukkan nilai konstanta 
yang positif sebesar 0,429 dan didukung hasil uji T hitung sebesar 2,242 
lebih besar dari kompensasi sebesar 2,101 dengan signifikan sebesar 0,031. 
 
5.2. Saran-saran 
Beberapa saran yang dapat diajukan berkaitan dengan kesimpulan 
adalah sebagai berikut: 
1. Diharapkan kepada pimpinan PT. Bank SulSelBar cabang Makassar harus 
selalu melakukan riset secara terus-menerus untuk mengetahui apakah 
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kepemimpinan dan kompensasi yang diberikan dapat meningkatkan kinerja 
karyawan. Dari hasil penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa nilai 
kepemimpinan lebih berpengaruh dalam artian pemimpin pada PT. Bank 
SulSelBar cabang Makassar harus lebih dekat secara emosional lagi kepada 
karyawan 
2. Untuk PT. Bank SulSelBar cabang Makassar dapat mengambil sikap untuk 
karyawan yang dimana dari hasil olah data menggunakan sofeware SPSS, 
masih terdapat jawaban ragu-ragu dalam memberikan jawaban untuk 
variabel kepemimpinan.  
3. Diharapkan agar peneliti selanjutnya dapat melakukan penelitian tidak hanya 
berpusat pada variabel kepemimpinan dan kompensasi melainkan mencari 
variabel lain dalam mendapatkan pengaruh dari kinerja.  
4. Dalam penelitian ini yang melibatkan karyawan secara langsung dapat 
mengambil langkah dalam menentukan keinginan dari karyawan bahwa 
pimpinan dapat menjadi pemimpin yang demokratis untuk karyawan itu 
sendiri dan menjadikan karyawan lebih bersemangat dalam kondisi yang 
dapat bekerja sama dengan pimpinan.  
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A. Data Responden 
Jenis Kelamin : □ Laki-laki □ Perempuan   
Umur :       
Lama Bekerja :       
PendidikanTerakhir :    
 
B. Pernyatan Responden 
Isilah pernyataan di bawah ini dengan memberikan tanda centang “√” 
pada setiap pernyataan denga opsis sebagai berikut: 
SS : Sangat Setuju 
S   : Setuju 
RR : Ragu-Ragu 
TS : Tidak Setuju 
STS : Sangat Tidak Setuju 
 
1. Kepemimpinan 
No Pernyataan SS S RR TS STS 
1 Pimpinan memiliki hubungan baik 
dengan karyawan 
     
2 Pimpinan memberikan kebebasan 
bagi bawahan untuk memberikan 
pendapat 
     
3 Pimpinan dapat mendelegasikan 
wewenang dengan baik 
     
4 Pimpinan selalu memberikan 
bimbinga, arahan, dan dorongan 
kepada bawahan 
     
5 Pimpinan dapat menciptakan 
suasana kerja yang kondusif 
     
6 Pimpinan memberikan 
penghargaan bagi karyawan yang 
memiliki kinerja baik 
     
 
2. Kompensasi 
No Pernyataan SS S RR TS STS 
1 Gaji yang diterima sudah 
memenuhi kebutuhan 
     
2 Gaji yang diterima sudah sesuai 
dengan beban kerja 
     
3 Tunjangan yang diberikan sudah 
memadai 
     
4 Fasilitas-fasilitas (ruang kantor, 
tempat ibadah, tempat parkir) yang 
diberikan sudah memadai 
     
5 Hasil Kerja yang dihargai      
6 Lingkungan Kerja yang nyaman      
 
 
 
 
 
3. Kinerja 
No Pernyataan SS S RR TS STS 
1 saya dapat menyelesaikan 
sejumlah pekerjaan yang 
ditargetkan perusahaan 
     
2 Saya dapat menyelesaikan 
pekerjaan dengan teliti dan tepat 
sesuai dengan yang diharapkan 
     
3 Saya mempunyai pengetahuan 
yang cukup tentang 
tugas/kewajiban 
     
4 Saya mampu bekerja sama dengan 
orang lain 
     
5 Kesalahan-kesalahan pekerjaan 
akan saya tanggung kerugiaanya 
     
6 Saya sering menyelesaikan 
pekerjaan dengan cara yang 
berbeda agar mencapai hasil yang 
terbaik 
     
7 Saya dapat mengambil keputusan 
untuk menyelesaikan masalah dan 
bersedia menanggung resikonya  
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Tabulasi Kuesioner 
 
x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 x2.6 y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 x1 x2 y 
3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 22 23 27 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 30 29 34 
3 3 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 20 23 26 
4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 25 25 31 
3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 2 22 23 24 
3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 21 23 25 
4 3 3 3 3 3 3 4 4 5 4 4 3 3 4 3 4 4 4 19 24 25 
5 3 4 4 4 4 4 4 3 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 24 23 27 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 4 4 24 25 26 
5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 24 25 29 
4 3 3 3 4 4 5 4 4 5 5 4 5 3 5 5 5 5 4 21 27 32 
3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 5 22 22 30 
4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 19 21 23 
3 3 3 5 5 4 3 3 3 4 5 3 5 5 4 3 4 4 4 23 21 29 
4 4 4 3 4 3 3 4 4 5 5 3 5 4 5 3 5 4 4 22 24 30 
3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 3 3 3 4 3 5 4 3 22 23 25 
2 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 3 4 4 3 5 5 5 22 25 29 
3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 5 5 5 22 25 30 
3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 20 23 24 
3 3 3 3 5 5 5 5 3 3 4 2 5 3 4 5 4 4 4 22 22 29 
4 2 4 5 4 3 4 3 4 5 5 3 4 4 4 4 4 3 5 22 24 28 
 
 
 
 
4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 29 30 32 
3 5 3 5 5 3 3 4 5 5 5 3 3 3 4 3 5 3 4 24 25 25 
3 5 3 3 3 3 3 3 5 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 20 22 25 
3 5 3 4 4 4 3 5 5 3 5 3 3 4 4 4 5 5 5 23 24 30 
3 5 5 4 4 3 5 4 5 4 4 2 5 3 3 5 4 4 5 24 24 29 
4 3 3 5 5 5 5 4 3 4 5 4 5 3 4 5 4 4 4 25 25 29 
4 3 4 4 4 4 3 5 3 5 5 3 3 4 5 3 4 4 4 23 24 27 
3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 2 21 22 27 
3 4 4 4 3 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 21 26 30 
3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 19 21 26 
4 3 3 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 3 4 5 4 4 5 25 27 30 
3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 22 24 31 
4 2 3 4 5 4 4 4 2 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 22 24 30 
4 5 4 5 3 3 4 3 5 3 5 3 4 4 5 4 4 4 5 24 23 30 
3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 22 23 27 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 30 29 34 
3 3 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 20 23 24 
4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 3 4 2 4 4 5 5 5 25 25 29 
3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 2 22 23 24 
 1. Tabel Karakteristik Responden 
 
 
GET   
DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT. 
FREQUENCIES 
  VARIABLES=Jenis_Kelamin Umur Lama_Bekerja Pendidikan_Terakhir 
  /ORDER=  ANALYSIS . 
 
Frequencies 
 
 
 
Frequency Table 
 
 
 
 
 
 
Statistics
40 40 40 40
0 0 0 0
Valid
Missing
N
Jenis_
Kelamin Umur
Lama_
Bekerja
Pendidikan_
Terakhir
Je nis_Kelamin
24 60,0 60,0 60,0
16 40,0 40,0 100,0
40 100,0 100,0
Laki-Laki
Perempuan
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Umur
24 60,0 60,0 60,0
13 32,5 32,5 92,5
3 7,5 7,5 100,0
40 100,0 100,0
20-30 Tahun
31-40 Tahun
41-50 Tahun
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Lama_Bekerja
9 22,5 22,5 22,5
16 40,0 40,0 62,5
8 20,0 20,0 82,5
7 17,5 17,5 100,0
40 100,0 100,0
1-5 tahun
6-10 Tahun
11-15 Tahun
16-20 Tahun
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. Tabel Validitas 
 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 with x1 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE . 
 
Correlations 
 
 
 
 
Pe ndidikan_Terakhir
10 25,0 25,0 25,0
25 62,5 62,5 87,5
3 7,5 7,5 95,0
2 5,0 5,0 100,0
40 100,0 100,0
SMA/SMK
S1
S2
S3
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Correlations
,573**
,000
40
,529**
,000
40
,566**
,000
40
,654**
,000
40
,672**
,000
40
,638**
,000
40
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
x1.1
x1.2
x1.3
x1.4
x1.5
x1.6
x1
Correlation is significant at the 0.01 level
(2-tailed).
**. 
 
 
 
 
 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 x2.6 with x2 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE . 
 
Correlations 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Correlations
,578**
,000
40
,657**
,000
40
,381*
,015
40
,388*
,013
40
,573**
,000
40
,548**
,000
40
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
x2.1
x2.2
x2.3
x2.4
x2.5
x2.6
x2
Correlation is significant at the 0.01 level
(2-tailed).
**. 
Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).*. 
 
 
 
 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 with y 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE . 
 
Correlations 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Correlations
,631**
,000
40
,536**
,000
40
,572**
,000
40
,550**
,000
40
,568**
,000
40
,624**
,000
40
,584**
,000
40
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
y1
y2
y3
y4
y5
y6
y7
y
Correlation is significant at the 0.01 level
(2-tailed).
**. 
 
 
 
 
 
3. Tabel Reliabilitas 
 
 
RELIABILITY 
 
  /VARIABLES=x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 x1 
  /SCALE('ALL VARIABLES')  ALL/MODEL=ALPHA. 
 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
 
 
 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 x2.6 x2 
  /SCALE('ALL VARIABLES')  ALL/MODEL=ALPHA. 
 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
 
 
Case Processing Summary
40 100,0
0 ,0
40 100,0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
Re liability Statistics
,739 7
Cronbach's
Alpha N of Items
Case Processing Summary
40 100,0
0 ,0
40 100,0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
 
 
 
 
 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 y 
  /SCALE('ALL VARIABLES')  ALL/MODEL=ALPHA. 
 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Re liability Statistics
,693 7
Cronbach's
Alpha N of Items
Case Processing Summary
40 100,0
0 ,0
40 100,0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
Re liability Statistics
,732 8
Cronbach's
Alpha N of Items
 
 
 
 
4. Tabel Frekuensi 
 
FREQUENCIES 
  VARIABLES=x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 
x2.6 y1 
  y2 y3 y4 y5 y6 y7 
  /ORDER=  ANALYSIS . 
 
Frequencies 
 
Frequency Table 
 
 
 
 
 
 
 
x1.1
1 2,5 2,5 2,5
21 52,5 52,5 55,0
14 35,0 35,0 90,0
4 10,0 10,0 100,0
40 100,0 100,0
Tidak Setuju
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x1.2
3 7,5 7,5 7,5
16 40,0 40,0 47,5
13 32,5 32,5 80,0
8 20,0 20,0 100,0
40 100,0 100,0
Tidak Setuju
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x1.3
18 45,0 45,0 45,0
18 45,0 45,0 90,0
4 10,0 10,0 100,0
40 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
x1.4
7 17,5 17,5 17,5
24 60,0 60,0 77,5
9 22,5 22,5 100,0
40 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x1.5
6 15,0 15,0 15,0
23 57,5 57,5 72,5
11 27,5 27,5 100,0
40 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x1.6
2 5,0 5,0 5,0
13 32,5 32,5 37,5
19 47,5 47,5 85,0
6 15,0 15,0 100,0
40 100,0 100,0
Tidak Setuju
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x2.1
14 35,0 35,0 35,0
18 45,0 45,0 80,0
8 20,0 20,0 100,0
40 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x2.2
8 20,0 20,0 20,0
25 62,5 62,5 82,5
7 17,5 17,5 100,0
40 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
x2.3
1 2,5 2,5 2,5
11 27,5 27,5 30,0
20 50,0 50,0 80,0
8 20,0 20,0 100,0
40 100,0 100,0
Tidak Setuju
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x2.4
3 7,5 7,5 7,5
23 57,5 57,5 65,0
14 35,0 35,0 100,0
40 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x2.5
2 5,0 5,0 5,0
15 37,5 37,5 42,5
23 57,5 57,5 100,0
40 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x2.6
2 5,0 5,0 5,0
15 37,5 37,5 42,5
20 50,0 50,0 92,5
3 7,5 7,5 100,0
40 100,0 100,0
Tidak Setuju
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
y1
11 27,5 27,5 27,5
19 47,5 47,5 75,0
10 25,0 25,0 100,0
40 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
y2
2 5,0 5,0 5,0
16 40,0 40,0 45,0
17 42,5 42,5 87,5
5 12,5 12,5 100,0
40 100,0 100,0
Tidak Setuju
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
y3
6 15,0 15,0 15,0
25 62,5 62,5 77,5
9 22,5 22,5 100,0
40 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
y4
10 25,0 25,0 25,0
22 55,0 55,0 80,0
8 20,0 20,0 100,0
40 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
y5
2 5,0 5,0 5,0
22 55,0 55,0 60,0
16 40,0 40,0 100,0
40 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5. Uji Hipotesis 
 
REGRESSION 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT y 
  /METHOD=ENTER x1 x2  . 
 
Regression 
 
 
 
y6
4 10,0 10,0 10,0
27 67,5 67,5 77,5
9 22,5 22,5 100,0
40 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
y7
5 12,5 12,5 12,5
3 7,5 7,5 20,0
21 52,5 52,5 72,5
11 27,5 27,5 100,0
40 100,0 100,0
Tidak Setuju
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Variable s Entered/Re move db
x2, x1a . Enter
Model
1
Variables
Entered
Variables
Removed Method
All requested variables entered.a. 
Dependent Variable: yb. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Model Summary
,720a ,518 ,492 2,015
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
Std. Error of
the Estimate
Predictors: (Constant), x2, x1a. 
ANOVAb
161,692 2 80,846 19,914 ,000a
150,208 37 4,060
311,900 39
Regression
Residual
Total
Model
1
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), x2, x1a. 
Dependent Variable: yb. 
Coefficientsa
6,186 3,743 1,653 ,107
,429 ,191 ,396 2,242 ,031
,503 ,239 ,371 2,101 ,043
(Constant)
x1
x2
Model
1
B Std. Error
Unstandardized
Coefficients
Beta
Standardized
Coefficients
t Sig.
Dependent Variable: ya. 
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